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STARKA RELATIONSBAND ELLER BARA ETT VANLIGT JOBB?

Sammanfattning:
Forsvarsmaktens nya personalférsorjningssystem har medfért utmaningar och aktualiserat

fragor kring de nya personalkategorierna. Utifran att personalkategorin specialistofficer i
framtiden ska utgora kontinuiteten inom férbanden ar syftet med studien att undersoka
specialistofficerens relation till arbetsgivaren Forsvarsmakten. Arbetets ansats dr att ge en
okad forstaelse for specialistofficerens relationship commitment, dvs. engagemanget for
sjdlva relationen till Férsvarsmakten.

Studiens teoretiska ram bygger pa Meyer och Allens konceptuella trekomponentsmodell om
organizational commitment. Studien genomfors som en attitydundersokning i form av en
enkat, med framforallt slutna pastdenden men dven tva dppna fragestallningar dar
resultatanalysen innehaller bade en kvantitativ och en kvalitativ del.

Resultatet visar att specialistofficeren tillmater den kdnslomassiga komponenten storst
betydelse for relationen vilket bekraftar tidigare forskning avseende kdannetecken for
professionsyrken. Inom denna komponent varderas paverkansfaktorerna personlig
kompetens, trivsel, delade virderingar och stolthet hogst. Resultatet visar dven att andra
faktorer sdsom tvingande miljé inom den normativa komponenten har ett visst inflytande i
engagemanget for relationen och att relationsférdelar inom den kalkylerade komponenten
har en hog korrelation till viljan att fortsitta relationen.

Nyckelord:
Specialistofficer, engagemang, organizational commitment, relationship commitment
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1. Inledning

Kapitlet inleds med bakgrundsbeskrivning och problemdiskussion vilket f6ljs av
studiens problemformulering. Vidare presenteras tidigare forskning samt arbetets syfte,
fragestallningar och avgransningar med avsikt att satta studien i dess kontext och
avgransa problemomradet.

1.1 Bakgrund

Riksdagen antog den 19 maj 2010 regeringens proposition Modern personalforsérjning
for ett anvdndbart férsvar! och den 1 juli 2010 implementerades ett nytt
personalférsorjningssystem i Forsvarsmakten. Detta har medfort att all forsoérjning av
militar personal nu bygger pa frivillighet sa lange inte forsvarsberedskapen kraver
plikttjanstgoring.2 Inférandet av Férsvarsmaktens nya personalférsorjningssystem har
medfort nya utmaningar bade vad avser rekrytering och att behalla personal, dar
Forsvarsmakten idag konkurrerar pa samma villkor som andra arbetsgivare om
arbetskraften.

Det nya personalforsorjningssystemet har dven medfort nya indelningar vad avser
personalgrupper, personalkategorier och tjanstgoringsformer. 3 | framtiden ska enligt
Forsvarsmakten personalkategorin specialistofficer utgora stommen bland officerarna
och deras roll ska ses som barare av det institutionella minnet samt utgora
kontinuiteten pa féorbanden.*

Forsvarsmaktens nya personalférsorjningssystem har ocksa aktualiserat fragor kring de
nya personalkategorierna. Till exempel framhaller Karl Ydén i "Kriget” och
karridrsystemet frdn 2008 att officerskarens sammanhallning och yrkeskunnande
kommer att utsittas for en del utmaningar kopplat till det nya yrkesforsvaret vilket
medfor att officerskategorierna blir ett intressant omrade att studera.>

1.2 Problemdiskussion med anknytning till tidigare forskning

[ Erik Hedlunds studie Specialistofficerskdren en yrkeskdr i vardande fran 2010
intervjuvas 19 specialistofficerare, framst fran den forsta examinerade kullen, i syfte att
oka kunskapen om deras syn pa yrkesidentitet, yrkeskunnande och villkor vid
forbanden. I resultatet framkommer att de ar positiva till sitt yrkesval och att det finns
en stolthet i att vara specialistofficer. Rapporten visar ocksa att specialistofficerarna har
uppfattningen att det finns en outtalad vilja fran Forsvarsmaktens sida att de ska
karridrvaxla efter 10-15 ars tjanstgoring. Detta tillsammans med avsaknad av tydliga
spelregeler betraffande karridrvagar, befordran och lIéneutveckling har medfort att det
finns de som redan nu (efter ndgra ar) borjat fundera dver att avsluta sin anstéllning

1 Statens offentliga utredningar (SOU), Personalférsorjningen i ett reformerat férsvar, Betdnkande av
utredningen om Férsvarsmaktens framtida personalforsérjning, 2010, s.17

2 Totalforsvarets forskningsinstitut (FOI), Systemet for rekrytering av militdr personal pd frivillig grund,
2013,s.10

3 Forsvarsmakten (FM), Forsvarsmaktens personalférsérjningsinstruktion (FM Persl), 2012, s.17-19

4S0U, Personalférsérjningen i ett reformerat férsvar, Betdnkande av utredningen om Forsvarsmaktens
framtida personalférsérjning, 2010, s.189-190. Fortydligande vad avser personalkategorin specialistofficer
gors under centrala begrepp.

5Ydén, “Kriget” och karridrsystemet, Férsvarsmaktens organiserande i fred, 2008, s.254-255
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inom Forsvarsmakten.® Det som bor papekas ar att det ar en attityd vid en viss tidpunkt
som resultatet redovisar och om denna uppfattning kommer spegla individernas
handlingar kan bara framtiden visa.

[ Riksrevisionens rapport fran 2009 framgar att Forsvarsmaktens attraktionskraft
handlar bade om att rekrytera och om att férebygga att vardefull kompetens forloras.
Enligt Forsvarsmakten var avgdngar pa egen begaran fler dn 6nskvart under aren 2001-
2007 och att denna trend 6kade mellan 2004-2008. De som viljer att avsluta sin
tjdnstgoring i Forsvarsmakten dr ofta relativt unga personer med nyckelkompetenser. |
rapporten redovisas utdrag ur en intervju med en representant fran personalstaben dar
denne framhaller att det nya personalférsorjningssystemet battre ska svara upp mot de
personalbehov som regeringen efterfragar, men att det inte ar sdkert att det svarar upp
mot Forsvarsmaktens behov att kunna behalla personal.” Detta ar tankvart i forhallande
till Torbjorn Engelkes studie fran 2012, Yrkesofficerares Drivkrafter, En studie i
motivationsfaktorer hos svenska yrkesofficerare, dar det framkommer att
motivationsnivan och framtidstron for yrket ar 1ag och att en stor del av de som deltog i
undersokningen har tankar om att sluta i yrket i ndra framtid eller senare.8

Mojligheterna att rekrytera och behalla personal ar ocksa avgérande for att
Forsvarsmakten ska kunna bidra med den insatsformaga som regering och riksdag
beslutar om.? Forsvarsmaktens krigforingsformaga grundas pa fysiska, konceptuella och
moraliska faktorer. Organisationens personal ingar i de fysiska faktorerna men ar ocksa
tatt forknippade med de moraliska faktorerna, vilka utgors av ledarskapet,
vardegrunden, etiken och moralen. I de moraliska faktorerna ingar 4ven motivation och
sammanhallning som viktiga element.10

Forsvarsmakten kan ses som en professionell organisation vilket kannetecknas av ett
starkt beroende av professionell kompetens.1! For flera av personalkategorierna ska
utvecklingen i yrket ske genom att arbeta under lang tid i en befattning eller inom ett
omrade i syfte att uppna ett 6kat kunskaps- och kompetensdjup.12 Den specifika
yrkeskompetensen och dess behov av standig utveckling medfor att det ar centralt att
det finns en kdrna av personal som stannar kvar och bar organisationen framat.
Formagan att kunna behalla personal ar dirmed grundlaggande for att organisationen
inte ska forlora vardefulla kompetenser vilka bade ar tidsmassigt och kostnadsmassigt
svara att aterta.

6 Hedlund, Specialistofficerskdren en yrkeskdr i varande, En rapport om specialistofficerarna och deras syn
pd yrkesidentitet, yrkeskunnande och villkor vid férbanden 2010, s.11-13

7 Riksrevisionen (RIR), Férsvarsmaktens personalférsérjning — med fokus pd officersférsérjningen, 2009,
s.48-49

8 Engelkes, Yrkesofficerares drivkrafter, En studie i motivationsfaktorer hos svenska yrkesofficerare, 2012,
s.47

9 RIR, Forsvarsmaktens férmdga till uthdlliga insatser, 2013, s.91

10 FM, Militdrstrategisk doktrin, 2011, s.56-57

11 Bruzelius & Skarvad, Integrerad organisationsldra, 2004, s.271

12 FM, Férsvarsmaktens utvecklingsplan 2013-2022 (FMUP 13), Underbilaga 3:9, s.3, 2011
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[ Forsvarsmaktens utvecklingsplan 2013, HR inriktning 2013-2015, finns f6ljande
malsattning; "Férsvarsmakten har en tydlig och stark identitet som skapar lojalitet och
engagemang bland medarbetarna”.}3 P4 samma tema framhaller Samuel P Huntington,
som dr tongivande inom forskningsomradet militara professionen att kdranda ar en av
grundstenarna i den militara professionen. Karanda bygger pa att det finns motivation,
engagemang och vilja att tillhora en unik grupp men skapas ocksa utifran gemensamma
professionella virderingar och gruppens unika sociala ansvar.'* Kdranda som ofta
uttrycks som forbandsanda bidrar ocksa till yrkesidentitet vilket officerare i Engelkes
studie t%lsdliggt')r genom "att utan férbandsanda blir det bara ett vanligt jobb bland
andra.”

Vidare, i Forsvarsmaktens utvecklingsplan 2013 HR inriktning 2016-2022, finns
foljande inriktning; ” Férsvarsmakten uppfattas som en attraktiv arbetsgivare och en bra
arbetsplats dit rdtt personer soker sig. Befintliga medarbetare som krdvs for att ldsa
myndighetens uppgifter verkar och motiveras att stanna. Tidigare medarbetare dr
efterfrdgade pd arbetsmarknaden, de talar vil om och kan tdnka sig att dtervdnda till
Forsvarsmakten.”16 Malsattningarna i Forsvarsmaktens utvecklingsplan kan tolkas som
att Forsvarsmakten vill skapa en relationsprofil mellan sig sjialv som arbetsgivare och de
anstallda som framforallt praglas av engagemang, lojalitet samt motivation att stanna
kvar i organisationen. De utmaningar som det nya personalforsérjningssystemet har
medfort motiverar fragan hur relationen ser ut idag mellan arbetsgivaren
Forsvarsmakten och de olika personalkategorierna.

Johan Pekkari har i arbetet, Semper Fidelis - inte bara en devis! genomfort en studie
utifran begreppet relationship commitment som undersoker hur soldaters relation ser ut
till arbetsgivaren Forsvarsmakten. Att studera ytterligare en personalkategori utifran
detta begrepp kan bidra till att utéka kunskapen hur engagemanget for relationen ser ut
i dagens Forsvarsmakt.

1.3 Problemformulering

Forutom den specifika yrkeskomptensen som ar en forutsattning for att Forsvarsmakten
ska kunna genomfora dlagda uppgifter, kan engagemang i och for organisationen samt
viljan att tillhora Forsvarsmakten ses som viktiga element for att kunna uppratthalla och
utveckla krigforingsformagan.

”...,, organizations that possess strong values and cultures may produce a different bond
with their employees than other organizations using market-based approaches to binding
employees.”17 Ar dagens Férsvarsmakt en organisation med starka gemensamma
professionella varderingar som skapar en speciell sorts bindning till sina anstillda? Och
om férbandsandan framforallt formas av motivation, engagemang och vilja att tillhéra
en unik grupp, hur ser da engagemanget och viljan att stanna kvar i Férsvarsmakten ut
for den personalkategori som i framtiden ska vara barare av det institutionella minnet
samt utgora kontinuiteten i Férsvarsmakten?

13 FM, Forsvarsmaktens utvecklingsplan 2013-2022 (FMUP 13), Underbilaga 3.9, s.10

14 Huntington, The soldier and the state: the theory and politics of civil-military relations, 1957, s.10

15 Engelkes, Yrkesofficerares drivkrafter, En studie i motivationsfaktorer hos svenska yrkesofficerare, 2012,
s.51

16 FM, Forsvarsmaktens utvecklingsplan 2013-2022 (FMUP 13), Underbilaga 3:9, 2011, 5.13

17 Mowday, Reflections on the study and relevance of organizational commitment, 1998, s. 391
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1.4 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka specialistofficerens relation till arbetsgivaren
Forsvarsmakten. Dar malsattningen ar att ge en 6kad forstdelse for specialistofficerens
relationship commitment (engagemang for sjdlva relationen) till Férsvarsmakten och pa
detta satt fylla denna kunskapslucka. Denna forstaelse kan bidra till utvecklandet av
framtida strategier i syfte att kunna behalla personal med 6nskat commitment.

1.4.1 Fragestallningar
Hur ser specialistofficerens relation ut till arbetsgivaren Férsvarsmakten?

Vilka faktorer férklarar specialistofficerens vilja att upprdtthdlla relationen
(anstdllningen) med arbetsgivaren Forsvarsmakten?

Vilka skillnadar och/eller samband identifieras i engagemanget fér relationen beroende
pd bakgrundsfaktorer som t.ex. dlder, karridrvdg och arena?

1.5 Tidigare forskning

Organizational commitment

Vid litteratursokning visas ett brett forskningsfalt bade internationellt och nationellt.
Det ar framforallt inom internationell handel och inom intern marknadsféring som
forskningen ar valetablerad. Organizational commitment ar framforallt inriktat mot hur
organisationen skapar engagerade anstallda och hur ett hogt engagemang for
organisationen uppnas hos den anstallde. Forskning kopplat till begreppet relationship
commitment fokuserar pa attityden till relationen, dar forskare framforallt har studerat
relationen mellan féretag och inom natverk. Forskning som behandlar relationer mellan
arbetstagare och arbetsgivare ar inte lika etablerat inom detta forskningsomrade men
det finns studier som har undersokt relationen mellan individ och organisation.

Till exempel inom skolvarden har Wong och Wong i deras studie Relationship
Commitment in self-financed Higher Education fran 2012, undersokt vad som skapar
relationship commitment hos studerande vid sjalvfinansierad hogre utbildning. Deras
resultat pekar pa att det ar relationsfordelar som ar den starkaste faktorn for att
realtionship commitment ska uppsta, men dven delade varderingar samt
relationsavvecklingskostnader bidrar.18

Enache, Sallan, Simo och Fernandez har i studien Organizational commitment within a
contemporary career context fran 2013 analyserat relationen mellan individ med
mangsidig karridrattityd (dvs. egna skiftande varderingar och organisatorisk rorlighet)
och organisatoriskt engagemang i dagens ombytliga naringsliv. Resultatet pekar pa att
en individs mangsidiga karridrattityd bidrar stort till hur det kdnslomassiga
engagemanget utvecklas och ar ocksa betydande for att kunna forutsaga effektivitet
samt fortsatt engagemang.1®

18 Wong & Wong, Relationship Commitment in Self-financed Higher Education, 2012

19 Enache & Salldn & Simo & Fernandez, Organizational commitment within a contemporary career context,
2013, 5.880
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En svensk studie ar Maria Troselius C-uppsats, Organisatorisk cynism och commitment -
betydelsen av skillnaden mellan affective- och continuance commitment vid forekomsten
av organisatorisk cynism. Utifran Meyer och Allens trekomponentsmodell genomfoér hon
en studie med anstallda vid en avdelning pa Danderyds sjukhus dar de anstalldas
instéllning till arbetet och organisationen undersoks. Syfte ar att belysa forhallandet
mellan organisatorisk cynism (negativ attityd mot anstallande foretag) och affective-
(kdnslomassigt-) respektive continuance commitment (kalkylerat engagemang) samt
om anstallningstid paverkar. Resultatet visar en markant negativ korrelation mellan
organisatorisk cynism och kidnslomassigt engagemang, men inget samband mellan
kalkylerat engagemang och anstallningstid.20

Johan Pekkari har i sin studie, Semper Fidelis - inte bara en devis! genomfort en
attitydundersokning som granskat hur soldaters relation ser ut till arbetsgivaren
Forsvarsmakten. Studien bygger pa Meyers och Allens trekomponentsmodell med
utgangspunkt i begreppet relationship commitment. Resultatet av undersokningen visar
att soldaternas relation med Forsvarmakten i forsta hand bygger pa ett kinslomassigt
engagemang, dar personlig kompetens, delade varderingar och upplevelser har storst
betydelse. Det framgar ocksa att forvantan om personlig utveckling inom den kalkylativa
komponenten har en viss inverkan pa relationen. En utmaning som lyfts fram ar att
kunna bevara den hoga varderingen inom de omraden som soldaternas relation
framforallt bygger pa i takt med att anstallningstiden 6kar. Om detta lyckas kan en stark
relation uppratthallas vilket i forlangningen kan leda till lagre personalomsattning bland
soldaterna.?!

Behdllande av personal

Inom omradet som studerar rekrytering och formagan att behalla personal inom civila
organisationer, framst naringslivet, finns ett brett forskningsfalt, bade nationellt och
internationellt. Fragor som behandlar personalbehallning och personalrorlighet ar och
har varit i fokus mycket pa grund av de forandringar inom arbetsmarkanaden som har
skett under lang tid.

Med precisering till militdra organisationer kan en internationell NATO rapport fran
2007 namnas, Recruiting and Retention of Military Personnel. Denna rapport innehaller
erfarenheter fran ett antal olika NATO-lander avseende problematiken for en
organisation som stiandigt forandras att kunna rekrytera och behalla personal. Utifran
olika teorier och generella modeller analyseras forskningsomradet ur olika perspektiv.
Rapporten framhaller att det 4r manga lander som star infor stora utmaningar vad avser
rekrytering men dven formagan att behalla kvalificerad militar personal i konkurrens
med battre villkor inom andra yrken. 22 Rapporten visar att reklam och marknadsforing
spelar en viktig roll vad avser rekrytering och féormagan att behalla personal. Detta pa
grund av att det paverkar individens uppfattning om hur val de kommer att passa in i
organisationen.23

20 Troselius, Organisatorisk cynism och commitment - betydelsen av skillnaden mellan affektiv och
continuance commitment vid férekomsten av organisatorisk cynism, 2009, s.1

21 Pekkari, Semper Fidelis-inte bara en devis, 2013, s.37 ff

22 NATO, Recruiting and Retention of Military Personnel, Final report of Research Task Group HFM-107,
2007,s.ES-1 & 1-1

23 NATO, Recruiting and Retention of Military Personnel, Final report of Research Task Group HFM-107,
2007, s.3A-1
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Ett perspektiv i rapporten har rubriken "The Psychological contract: A Big Deal” och
behandlar till del det omrade som denna studie avhandlar. Rapporten framhdller att
forskning och atgarder som behandlar det psykologiska kontraktet har bidragit till att
civila organisationer blivit battre rustade att behalla personal. Att beakta konceptet i
militdra sammanhang kan hjalpa till med att forklara varfor rekryter lamnar under
grundutbildning, varfor arbetstillfredsstallelse och engagemang minskar och varfor
personalomsattning stiger. En slutsats som framkommer ar att om organisationen
lyckas med att moéta de anstdlldas forvantningar pa relationen, kan det psykologiska
kontraketet leda till ett positivt tillstand som i sin tur leder till arbetstillfredsstallelse,
hogre nivaer av engagemang och 6kad vilja att stanna kvar i organisationen. Avsnittet
som behandlar organizational commitment tar avstamp i Meyer och Allens
trekomponentsmodell dar commitment ses som en multidimensionell konstruktion. En
slutsats i detta avsnitt ar organisationen bor betona viarden som inspirerar
kdnslomassigt engagemang.24

Institutionen for Ledarskap och Management vid Forsvarshogskolan har genomfort ett
antal studier som anknyter till omradet som detta arbete behandlar. I studien Faktorer
som pdverkar viljan att stanna i Férsvarsmakten, stressrelaterade ohdlsa, trivsel pd jobbet
samt sdkerhetsbeteende framkommer att det ar en mix av inre och yttre faktorer som
paverkar en individs vilja att stanna i Forsvarsmakten. Bland annat pavisas att en
forbandskultur som ar positiv till framtiden, en narmaste chef som dar motiverande och
att individen finner tydliga skal till att soka till officersyrket paverkar viljan att stanna i
yrket.25

Torbjorn Engelkes studie Yrkesofficerares drivkrafter undersoker motivationsfaktorer
hos svenska yrkesofficerare i syfte att 6ka kunskapen om vilka drivkrafter som
medverkar till att yrkesofficeren valjer att vara kvar som anstalld i Forsvarsmakten. |
studien anvands olika motivationsteorier for att skapa dess teorigrund. Resultatet av
studien visar att det ar flera faktorer som formar de avgorande drivkrafterna vilka
medverkar till yrkesofficerares vilja att stanna i yrket. Resultatet pekar ocksa pa att
Forsvarsmakten som arbetsplats till stor del uppfyller yrkesofficerarnas
behovstillfredstillesle enligt Maslows behovsteori. Daremot upplevs en del brister och
da framst strukturella, som medfor en minskad motivationsniva hos en del av
yrkesofficerana. I studien framkommer ocksa att framtidstron for officersyrket ar lag
och att manga har tankar om att sluta, Engelkes framhaller dock att det idag ar
forhallandevis laga avgangstal bland officerarna. 26

Personalkategorin specialistofficer

Avseende studier kring personalkategorin specialistofficer har Hedlunds rapport
Specialistofficerskdren en yrkeskdr i vardande namnts i den inledande
problemdiskussionen. Utéver denna kan ndmnas att Férsvarsmakten inom OR-projektet
under 2013 har genomfort en attitydundersokning med 493 specialistofficerare och 75

24 NATO, Recruiting and Retention of Military Personnel, Final report of Research Task Group HFM-107,
2007,s.3E-1 ff

25 Gustavsson & Levin Orre & Thuresson & Carlstedt, Faktorer som pdverkar viljan att stanna i
Férsvarsmakten, stressrelaterad ohdlsa, trivsel pd jobbet samt sdkerhetsbeteende; Uppféljning av unga
officerare, 2009, s.16

26 Engelkes, Yrkesofficerares drivkrafter, En studie i motivationsfaktorer hos svenska yrkesofficerare, 2012,
s.47-50
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forbandschefer. Syftet med undersékningen var att identifiera insatsorganisationens
kunskapskrav pa specialistofficerare och vad som ar bra och mindre bra med befintlig
specialistofficersutbildning. Arbetet med resultatanalysen pagar. Ett 6vergripande
resultat som framkommit vid den inledande resultatanalysen ar att befintlig utbildning
ar relativt ratt upplagd utifran de stdllda kunskapskraven och att specialistofficerarna ar
forhallandevis néjda med utbildningen.2”

Vad avser internationella studier rorande personalkategorier som till del kan motsvara
specialistofficer namns inte ndgra sddana pa grund av de inte helt kan jamforas med det
svenska systemet.

1.6 Centrala begrepp

Personalkategorin specialistofficer; “’yrkes- eller reservofficer med ndgon av de
tjidnstegrader for specialistofficerare som anges av 12 § Férsvarsmaktens féreskrifter om
tillimpning av officersférordningen (2007:1268) (FFS 2012:2).”?8 | detta arbete ar
malgruppen specialistofficerare verksamma som yrkesofficer.

Commitment; ar ett engelskt ord som kan ha flera betydelser beroende pa olika
sammanhang. Enligt Nordstedts ordbok kan ordet dversattas till atagande, forpliktelse,
forbindelse eller engagemang.2? I detta arbete kommer det engelska ordet commitment
anvandas men dven Oversattning till engagemang och forpliktelse anvands i syfte att
beskriva den anstélldas bindning till organisationen.

Organizational commitment; definieras som ett engagemang i form av en psykologisk
kraft som karaktdriserar relationen mellan den anstéllde och dennes organisation och
som medfor implikationer for den anstalldes beslut huruvida anstéllningen i
organisationen ska fortsatta eller avslutas.3?

Relationship commitment; detta begrepp anvands framforallt inom
marknadsforingsomradet, dar den teoretiska grunden bygger pa teori om organizational
commitment och fokuserar pa attityden till relationen.3! [ denna studie formuleras
begreppet som att varje anstalld har en "relationsprofil” som speglar dennes
psykologiska kraft av 6nskan, behov och/eller skyldighet att stanna kvar i relationen
med organisationen som i sin tur synliggér engagemanget for sjilva relationen.32

Som fortydligande avseende begreppen organizational- och relationship commitment,
anges organizational commitment i den akademiska litteraturen som en anstallds
engagemang till organisationen och relationship commitment som engagemang for
sjdlva relationen.33 | detta arbete dr det begreppet relationship commitment som ar det
centrala med utgangspunkt fran teori om organizational commitment och dess
definition. De engelska bendmningarna for dessa bada begrepp kommer att anvandas i
studien.

27 Telefonsamtal med Claes Bergstrom, projektledare OR-projektet, 2014-04-30

28 FM, Férsvarsmaktens personalférsérjningsinstruktion (FM Persl), 2012, .19

29 http://www.ord.se/oversattning/engelska/?s=commitent&l=SVEENG

30 Meyer & Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991, s.67
31 Epost konversation med Tommy Roxenhall, Docent i foretagsekonomi vid Mitt Universitet

32 Sammanfattning teoriram for denna studie, s.16
33 Meyer & Allen, Commitment in the workplace: theory, research, and application, 1997, s.2
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1.7 Avgransningar

Rumsavgransningen ar studiens valda malgrupp som bestar av specialistofficerare med
kontinuerlig tjdnstgoringsform, dvs. yrkesofficer och tidsavgransningen ar den specifika
tid nar undersékningen genomfors.

Studien genomfors endast utifran specialistofficerens perspektiv.

1.8 Disposition

Kapitel 2, Teori, syftar till att presentera den teoretiska grunden som leder fram till det
teoretiska ramverket for studien.

[ kapitel 3, Metod, redovisas vald metod och motiv till vald metod. Kapitlet innehaller
ocksa en beskrivning av datainsamlingen och arbetsgang for resultatanalys samt
klarlaggande av urval. Kapitlet innehaller dven ett avsnitt om arbetets validitet och
reliabilitet.

Kapitel 4, Resultat, inleds med en presentation av undersokningens deltagare utifran de
bakgrundsfaktorer som efterfragas i enkaten. Darefter redovisas resultatet fran den
empiriska unders6kningen.

[ kapitel 5, Resultatdiskussion, diskuteras inledningsvis resultatet fran kapitel 4 utifran
den teoretiska ramen for studien. Diskussionen foljs av slutsatser och reflektion 6ver
genomford studie. Darefter granskas gilltigheten for arbetets hypoteser. Vidare
innehaller kapitlet en sammanfattning som svarar pa de fragor som ligger till grund for
arbetet. Kapitlet avslutas med en dterkopplande reflektion.

Kapitel 6, Resultat i relation till tidigare forskning, innehaller en dterkoppling till tidigare
forskning, arbetets forskningsbidrag och forslag pa fortsatt forskning.
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2. Teori

2.1 Teoretisk grund

Inom begreppet organisationsldra finns det flera olika synsatt dar en teoretisk gren,
organisationsteori, och en praktisk gren som bendmns management kan utkristalliseras.
Genom att anvdnda organisationsteori i syfte att t.ex. beskriva och forsta ett fenomen
inom en organisation kan detta i basta fall leda till praktisk anviandning inom
mangement som handlar om att leda, organisera och utveckla organisationer.34

"Attityder brukar definieras som kdnslor, férestdllningar och beteendeménster gentemot
personer, idéer, organisationer, fenomen m.m.” 35 En individs beteende i en organisation
influeras bland annat av dess attityder och dessa attityder tenderar att vara varaktiga
men kan paverkas och forandras framforallt av livserafenhet. Vad avser attityden till
arbetet har denna forandrats med aren och omfattar idag inte bara att klara sitt
uppehalle utan ocksd omraden som att t.ex. utveckla sig sjalv.36

Bruzelius och Skérvad redogor for Hans Zetterbergs (professor i sociologi) forskning
kring det osynliga kontraktet. Zetterberg menar att det pa en arbetsplats finns osynliga
kontrakt som varje individ har formulerat inom sig sjalv och som star utanfor det
formella kontraktet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det osynliga kontraktet
handlar till del om férvantningarna pa arbetsgivaren och arbetskamraterna samt vad
individen ar beredd att offra for organisationen. Zetterberg framhaller att goda osynliga
kontrakt betyder att den anstéllde har ett engagemang for organisationen och kdnner ett
ansvar for denna och dess verksamhet.3”

Begrepp det osynliga kontraktet benamns som The Psychological Contract i namnda
NATO rapport och beskrivs som ... the beliefs individuals hold regarding terms and
conditions of the exchange agreement between themselves and their organizations.”38 |
rapporten framhalls att om organisationen lyckas att mota de anstalldas forvantningar
pa relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare kan det psykologiska kontraketet
medfora positiva effekter framforallt vad avser organisationens formaga att behalla
personal.3?

Inom organizational Commitment finns det manga tolkningar vad avser begreppet
commitment, allt fran att det ar en drivkraft bakom en organisations prestation till ett
mer multidimensionellt begrepp. Det finns ocksa varierande uppfattning om definitioner
vad avser commitment till vad? (t.ex. organisation, yrke, mal, relationen). I forlangningen
av detta finns det ett antal olika konceptuella ramverk som beskriver commitment, fran
endimensionella till multidimensionella modeller, dar den multidimensionella
konstruktionen ar mest framtradande. Det framstar ocksa en uppdelning mellan attityd-
och beteendemassig commitment. Dar attitydmassig commitment fokuserar pa

34 Bruzelius & Skarvad, Integrerad organisationsldra, 2004, s.29

35 Ibid, s.288

36 ]bid, s.288

37 Ibid, s.289

38 NATO, Recruiting and Retention of Military Personnel, Final report of Research Task Group HFM-107,
2007,s.3E-1

39 Ibid, s.3E - 1
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manniskors tankar kring forhallandet till organisationen och till relationen.
Beteendemassig commitment fokuserar pa att identifiera villkor som paverkar en
persons handlingar och fortsatta handlingar. Sammanfattningsvis utifran olika
begreppsdefinitioner kan commitment férklaras som en psykologisk kraft som haller
samman parterna i en relation och som ger riktning till beteende. 40

Den teoretiska ramen i denna studie utgar ifran Meyer och Allens konceptuella
trekomponentsmodell om organizational commitment, som publicerades i artikeln A
Three-Component Conceptualization of Organizational Commitment” 1991. Det ar relativt
lang tid sedan denna teori publicerades men modellen ar fortfarande aktuell vilket
bekraftas i artikeln "Organizational commitment within a contemporary career context”
som publicerades 2013 i tidsskriften International journal of manpower, dar féljande
uttrycks "This model has been subjected to the greatest empirical scrutiny and has
arguably received greatest support”#! Den omfattande empiriska granskning som har
genomforts av modellen har medfort bade positiv och negativ kritik vilket bor ses som
en del i den vetenskapliga processen. Den konceptuella trekomponentsmodellen har
varit grunden och ar fortfarande tongivande inom forskningsomradet organizational
commitment. Vidare har marknadsforingsomradet utgatt fran denna modell och kallat
det for relationship commitment.*2

Meyer och Allens modell kompletteras i detta arbete med Morgan och Hunts
marknadsforingsteori som behandlar relationship commitment i syfte att skapa en
bredare tolkningsram. Dessa tva teorier beskriver faktorer som skapar den
sammanhallande psykologiska kraften i relationen. Teorierna bygger pa samma grund
men med skillnad som kan forklaras som att Meyer och Allen behandlar relationen till
och mellan organisationer. Morgan och Hunt diaremot behandlar commitment i
relationen mellan foretag och kund. Detta kan innebara vissa begransningar med hansyn
till att det ar olika relationer som stdr i centrum men i detta arbete ses det som att det
bidrar till en bredare tolkningsram. Tidigare forskning kan ocksa tolkas som att det
finns manga likheter i vad som paverkar och skapar commitment i en relation, oavsett
mellan vilka parter. Ett foretag vill behalla sina kunder och foretaget eller organisation
vill behdlla sina anstdllda med ett commitment som passar organisationen.
”Consequently, much of what has been learned about commitment to organizations can
contribute to the understanding of other commitments.”43

2.2 Teoriram for studie

2.2.1 A Three-Component Conceptualization of Organizational Commitment

Meyers och Allens trekomponentsmodell intar ett multidimensionellt perspektiv och
utgar fran att engagemang i en organisation ar ett psykologiskt tillstand. Det vill sdga
individens kanslor och/eller forestallningar om sin relation till en organisation och dar
den psykologiska kraften haller samman parterna i relationen. De argumenterar for att
det psykologiska tillstdndet inte behover begransas till varderingar och malkongruens
utan det kan ocksa spegla en 6nskan, ett behov och/eller en skyldighet att uppratthalla

40 Meyer & Hersocovitch, Commitment in the workplace Toward a general model, 2001, s.301

41 Enache & Sallan & Simo & Fernandez, Organizational commitment within a contemporary career context,
2013, 5.883

42 Epost konversation med Tommy Roxenhall, Docent i féretagsekonomi vid Mitt Universitet

43 Meyer & Allen, Commitment in the workplace: theory, research, and application, 1997, s.2
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en relation med organisationen.## I forlangningen av deras resonemang bestar deras
modell av tre olika delar affective (kdnslomassig), continuance (kalkylerat) och
normative (normativt) commitment,*> dar en battre forstaelse for en anstallds relation
till organisationen kan uppnas nar de tre komponenterna betraktas tillsammans.#6

Kdnslomdssigt engagemang; avser den kianslomassiga anknytningen till
identifikationen med och deltagande i organisationen. Anstdllda med en hog grad av
kdnslomassigt engagemang fortsatter sin relation for att den vill det, den anstallda har
en gnskan att vara kvar i organisationen. 47 Den enskildes 6nskan att vara kvar i
organisationen bygger framforallt pa upplevelser som skapar en kdnsla av trivsel pa
arbetsplatsen och personlig kompetens.48

Anstéllda vars erfarenheter inom organisationen 6verensstimmer med deras
forvantningar och tillfredsstéller deras grundldggande behov tenderar att utveckla ett
starkare kdnslomassigt engagemang.#® Meyer och Allen framhaller att denna utveckling
ocksa uppnas om den anstélldes féorvantningar pa organisationen infrias genom dennes
upplevelser. Men det ar inte sjalva upplevelsen som paverkar styrkan i den
kanslomassiga komponenten utan det ar den skillnad som kan uppsta mellan férvantan
och den upplevda verkligheten som ar avgérande.>? Detta synsatt kan sattas i samband
med teorier om psykologiskt kontrakt, som till del handlar om férvantningarna pa
arbetsgivaren.

Styrkan i det kdnslomassiga engagemanget paverkas ocksa av om det finns en stolthet i
yrkesrollen och for organisationen samt dess verksamhet. Dar forskning visar att
professionsyrken i hog grad kdnnetecknas av ett kinslomassigt engagemang>! och om
professionen ar viktig for individens sjalvbild blir det kdnslomassiga engagemanget
hogre.>?

Kalkylerat engagemang; refererar till en medvetenhet om att kostnaderna for att
lamna organisationen kan bli hoga for den enskilde. Anstallningen fortsatter pa grund av
ett behov av att vara kvar och bygger pa att det kostar for mycket att lamna
organisationen och/eller en upplevd brist pa andra alternativ.>3. En individ som
investerat mycket tid och energi i att behadrska en formaga som inte med latthet kan
overforas till andra organisationer kan uppleva att den har investerat mycket i
organisationen och att den tiden, energin och kunskapen gar forlorad om organisationen

44 Meyer & Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991, s.61-62
45 Ibid, .67

46 Meyer & Allen & Smith, Commitment to organizations and occupations: Extension and test of a three-
component conceptualization, 1993, s.539

47 Meyer & Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991, s.67

48 Meyer & Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991, s.82

49 Meyer & Allen & Smith, Commitment to organizations and occupations: Extension and test of a three-
component conceptualization, 1993, s.539

50 Meyer & Allen, Commitment in the workplace: theory, research, and application, 1997, s.52

51 Meyer & Allen & Smith, Commitment to organizations and occupations: Extension and test of a three-
component conceptualization, 1993, s.539

52 ]bid, s.544-549

53 Meyer & Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991, s.67
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lamnas. Individen satsar darfor pa att den tid och energi som investeras kommer att
l6na sig.>*

Normativt engagemang; speglar en kansla av skyldighet att fortsatta relationen. Den
anstalld upplever en skyldighet att stanna kvar till f6ljd av internalisering av en
lojalitetsnorm och/eller mottagande av formaner som kraver aterbetalning. 55

Kdnslomdssigt-, kalkylerat- och Normativt engagemang ses bast som urskiljbara
komponenter med olika underliggande forpliktelse konstruktioner. Det vill sdga, att en
anstalld kan uppleva alla tre former av engagemang i varierande grad och dess styrka
kan matas och speglar pa det sittet en anstallds relationsprofil. Det psykologiska
tillstandet reflekteras i de tre komponenterna och utvecklas som en funktion av olika
paverkansfaktorer. I forlangningen paverkar det beteendet vilket innebar verkningar i
arbetet.>¢ Konceptuellt innebar denna beskrivning att de olika komponenterna pa
nagot satt binder individen till organisationen.5?

2.2.2 The Commitment-Trust Theory of Relationship Marketing

Morgans och Hunts teori tar avstamp i att relationship commitment och fértroende ar
sammanliankade med varandra. Denna utgangspunkt forbinder de med att relationer
som kannetecknas av fortroende ar hogt varderade och pa det sattet medfor att en part
vill engagera sig i en sddan relation. De framhaller att relationship commitment endast
existerar nar relationen kanns viktig, utifran detta ar deras teori kopplat till att ett hogt
varde i den kdnslomassiga komponenten maste forekomma. De definierar relationship
commitment som att en part kinner att relationen med en annan part ar sa viktig att det
motiverar maximala anstrangningar att uppratthalla den. De menar att pa det sattet blir
det ocksa en forpliktelse som medfor att relationen ar vard att arbeta for och se till att
den varar pa obestamd tid. Utifran deras teori ar relationship commitment ett positivt
tillstdnd som ska efterstravas.>8

Deras teori bygger pa fem stycken foresatser, som kan bendmnas som
paverkansfaktorer till relationship commitment. Utifran deras grundtes att commitment
och fortroende ska ses som formedlande variabler ar det tre av paverkansfaktorerna
som direkt influerar relationship commitment och tva som indirekt paverkar via
fortroende. Utifran paverkansfaktorernas inverkan pa relationship commitment bestar
deras modell ocksa av fem stycken konsekvenser som kan uppsta om relationship
commitment inte uppnas i tillracklig hog grad, t.ex. 6kad vilja att lamna relationen.>?

54 Allen & Meyer, The measurement and antecedents of affective, continuance and normative commitment to
the organization,1990, s.4

55 Meyer & Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991, s.83

56 Meyer & Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991,s.67-68

57 Meyer & Allen, Commitment in the workplace: theory, research, and application, 1997, s.13

58 Morgan & Hunt, The commitment-Trust Theory of Relationship Marketing, 1994, s.22-23

59 Ibid, s.24-26
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Direkt paverkan:

- Relationsavvecklingskostnader; forvantat hoga kostnader om part avslutar
relationen och investeringar som ar gjorda ses som svara att 6verfora till en
annan relation. Detta leder till att fortsatt relation ses som viktig.

- Relationsférdelar; fordelar identifieras i den uppratthallna relationen och jamfors
med andra alternativa relationer. Dessa identifierade fordelar skapar drivkraft
for en fortsatt relation.

- Delade virderingar; malsattningar och policys delas av bagge parter. De har
ocksa samma uppfattning om vad som ar ratt eller fel. Denna likstimmighet 6kar
relationship commitment.

Indirekt paverkan:

- Fértroende via kommunikation; fortroende uppnas nar part vidmakthaller
relevant, aktuell och tillforlitlig kommunikation som i sin tur leder till
relationship commitment.

- Fortroende genom att avstd frdn opportunistiskt beteende; om egenintresse gar
fore relationen minskar fortroendet mellan parter som i sin tur minskar
relationship commitment.

2.2.3 Demografiska egenskaper

Meyer och Allen framhaller att olika forskare har visat att dven demografiska
egenskaper sasom t.ex. alder, kon, utbildning och tidigare arbetslivserfarenhet har ett
visst samband till det kinsloméssiga engagemanget i relationen. Men nar dessa
samband har observerats har dessa resultat inte kunnat tolkas entydighet eller pavisat
nagon konsekvens.®0 Vid en dversikt av dagens forskningslage vad avser demografiska
egenskaper tillsammans med organizational commitment patraffas ett antal
undersokningar inom psykologiomradet. Framforallt forskning om demografiska
egenskaper i samband med arbetstillfredsstillelse samt med inre och yttre motivation i
arbetslivet. Denna studie kommer att beakta olika demografiska egenskaper hos
respondenterna, som kommer att benamnas bakgrundsfaktorer i syfte att forsoka
identifiera om det finns skillnader och/eller samband utifran dessa faktorer.
Bakgrundsfaktorerna som efterfragas redovisas under punkten 3.5.3 Bakgrundsfaktorer.

2.3 Sammanfattning teoriram

Sammanfattningsvis kan begreppet relationship commitment beskrivas som att varje
anstalld har en "relationsprofil” som speglar hans eller hennes psykologiska kraft av
onskan, behov och/eller skyldighet att stanna kvar i relationen med organisationen.
Vilket i sin tur synliggér engagemanget for sjdlva relationen. Det ar paverkansfaktorerna
som skapar den psykologiska kraften och som i sin tur sammanbinder parterna i
relationen. Nedan redovisas de tre komponenterna av commitment och dess respektive
paverkansfaktorer som har utkristalliserats i teorikapitlet.

60 Meyer & Allen, A three-component conceptualization of organizational commitment, 1991, s.69
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Tabell 1: Komponenter, paverkansfaktorer och logisk foljd

2014-05-12

Paverkansfaktor Teori Komponent Logisk féljd
Personlig kompetens Meyer & Allen Kanslomassigt En 6nskan att
engagemang uppratthalla
relationen
Trivsel Meyer & Allen Kanslomassigt En 6nskan att

engagemang

uppratthalla
relationen

Delade varderingar

Morgan & Hunt

Kanslomassigt
engagemang

En 6nskan att
uppratthalla
relationen

Fortroende Morgan & Hunt Kanslomassigt En 6nskan att
engagemang uppratthalla
relationen
Stolthet Meyer & Allen Kanslomadssigt En 6nskan att
engagemang uppratthalla
relationen
Forvantningar Meyer & Allen Kanslomassigt En 6nskan att
engagemang uppratthalla
relationen
Relationsférdelar Meyer & Allen Kalkylerat Ett behov av att
Morgan & Hunt engagemang uppratthalla
relationen
Relationsavvecklingskostnader Meyer & Allen Kalkylerat Ett behov av att
Morgan & Hunt engagemang uppratthalla
relationen
Skyldigheter Meyer & Allen Normativt En skyldighet att
engagemang uppratthalla
relationen
Tvingande miljo Meyer & Allen Normativt En skyldighet att
engagemang uppratthalla

relationen

2.3.1 Arbetets hypoteser

Hypoteserna ar framtagna utifran komponenterna och dess logiska foljd, vilka ar
skapade for att kunna mata vilken grad av inflytande respektive komponent har for
specialistofficerens relation med Forsvarsmakten.

Hypotes 1 - Specialistofficeren vill fortsatta relationen med Forsvarsmakten for att
relationen bygger pa ett kdnslomdassigt engagemang.

Hypotes 2 - Specialistofficeren upplever ett behov av att uppratthalla relationen med
Forsvarsmakten for att relationen bygger pa ett kalkylerat engagemang.

Hypotes 3 - Specialistofficeren upplever en skyldighet att uppratthalla relationen med
Forsvarsmakten for att relationen bygger pa ett normativt engagemang.

2.3.2 Teorins relevans for studien

Meyer och Allens trekomponentsmodell om organizational commitment ar vald av tva
anledningar. For det forsta har den under lang tid varit tongivande och ar fortfarande
den mest accepterade inom forskningsomradet. For det andra ar den vald for att
mojliggora en jamforelse med tidigare forskning.
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3. Metod

3.1 Teori i forhallande till metod

Den teoretiska ramen preciserar det centrala begreppet relationship commitment och
anvandas deduktivt for att forklara det fenomen som undersoks. Operationaliseringen
av teorin definierar forklaringsfaktorer som i sin tur bidrar till skapandet av
tolkningsramen och anlysverktyget som mojliggor den empiriska undersokningen.
Analysverktyget bestdr av en attitydundersokning i form av en enkit med slutna
pastdenden och tva 6ppna fragestallningar.

3.2 Motiv till val av metod

[ studien anvands tva vetenskapliga metoder, kvalitativ och kvantitativ metod. Enkaten
ar i huvudsak ett prestrukturerat frageformular dar pastdendena har fardiga
svarsalternativ i en sexgradig skala, dar siffran 1 = stimmer inte alls och siffran 6 =
stimmer i hog grad. Denna del av enkdten analyseras inledningsvis kvantitativt och
darefter tolkas resultatet varvid den statistiska delen satts in i ett storre sammanhang.
Den kvalitativa delen bestar av tva dppna fragestallningar som analyseras kvalitativt
genom en tolkning av erhallna svar vilket bidrar med ytterligare mening till det som
undersoks.

Fordelen med att utforma enkdten med i forhand utformade svarsalternativ ar att det
blir enklare for respondenten att svara och kodningen av insamlad data blir enklare att
hantera. En annan fordel ar att kopplingen till vald teori blir inneboende. Nackdelen
med utformningen dr att ingen information erhdlls som gar utanfor de formulerade
p:‘;’lsté’lendena.61 Denna nackdel uppvags till del genom att enkidten kompletteras med de
tva oppna fragestallningarna. Respondenterna kan pa detta satt fortydliga eller lagga till
information.

Ytterligare motiv till vald metod ar mojligheten att kunna jamféra med en tidigare
genomford studie av Johan Pekkari som gjordes med utgangspunkt i samma grundteori
och med kvantitativ ansats men med en annan malgrupp. En direkt jaimforelse med
tidigare forskning kommer inte att kunna genomforas for det hade forutsatt att fragor
och svarsalternativ hade varit utformat pa exakt samma sitt.%? Daremot kan det
overgripande resultatet jamforas.

61 Johannesson & Tufte, Introduktion till samhdllsvetenskaplig metod, 2003, s.150
62 Ibid, s.149
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3.3 Operationalisering av teori
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Utifran de tva teorier som behandlar begreppet relationship commitment som
presenterats i teorikapitlet sammankopplas nedan respektive komponent,
paverkansfaktor och dess ingdende indikatorer vilket tydliggor utformningen av
pastdendena till enkaten.

[ tabell 2 anvénds foljande forkortningar: Pastdende = P, Forsvarsmakten = FM

Tabell 2: Operationalisering relationship commitment

Komponent Paverkansfaktor Indikatorer Pastaende
Kanslomdssigt  Personlig kompetens Kéansla av personlig P3: Att arbeta i FM ger mig en kénsla
engagemang kompetens av personlig kompetens.

P4: Att arbeta i FM utvecklar min
personliga kompetens.

Kanslomdssigt  Trivsel Kansla av trivsel P11: Jag trivs i FM.

engagemang

Kanslomassigt  Delade varderingar Varderingar delas P5: Jag delar FM varderingar.
engagemang Malsattningar och policys  P6: Jag delar FM malsattningar och

delas

policys.

Kansloméassigt  Fortroende Fortroende P7: Jag har fortroende for FM.
engagemang kommunikation P8: Jag har fortroende for FM
Avstaende fran kommunikation, den ar relevant,
opportunistiskt beteende aktuell och tillforlitlig.
P9: FM behov gar alltid forst och
konsekvenserna fér mig som individ
kommer alltid i andra hand.
P10: Min och FM relation
kdannetecknas av ett givande och
tagande fran bada parter.
Kanslomassigt  Stolthet Stolthet for verksamhet P12: Jag ar stolt 6ver FM verksamhet.

engagemang

och organisation

P14: Jag ar stolt 6ver att tillhéra FM.
P16: Jag ar stolt 6ver att tillhéra min
organisationsenhet
(regemente/flottilj)
P18: Jag ar stolt 6ver att tillhdra mitt
kompani/min pluton (motsvarande)

Kanslomassigt
engagemang

Férvantningar

Uppfattning om
verksamhet
Uppfattning arbetsgivare

P13: Verksamheten inom FM
motsvarar mina férvantningar.

P15: FM motsvarar mina
forvantningar.

P17: Min organisationsenhet
(regemente/flottilj) motsvarar mina
forvantningar.

P19: Mitt kompani/pluton
(motsvarande) motsvarar mina
forvantningar.

Kalkylerat
engagemang

Relationsfordelar

Framtida fordelar

Béattre dn andra relationer
Personliga
utvecklingsmoijligheter

P20: Att arbeta i FM ger mig fordelar.
P21: Att arbeta i FM I6nar sig pa sikt.
P22: Att arbeta i FM &r det for mig
mest fordelaktiga alternativet.

P23: Att arbeta i FM ger mig
personliga utvecklingsmajligheter.
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Kalkylerat Relationsavvecklings Forvantad hog P24: Att lamna FM kostar for mycket
engagemang kostnader avvecklingskostnad for mig personligen.
Saknas andra alternativ P25: Jag arbetar i FM for att jag inte
har nagra andra bra alternativ.
Normativt Skyldigheter Aterbetalning av givna P26: Jag kdnner en skyldighet till FM.
engagemang fordelar P27: Jag kdnner en skyldighet till FM
eftersom organisationen har satsat
pa mig.
P28: Jag kdnner en skyldighet till FM
eftersom organisationen har stottat
mig.
Normativt Tvingande miljo Lojalitetsnorm P29: Jag kdnner lojalitet till FM.
engagemang Moraliskt ansvar P30: Att arbeta i FM &r ett moraliskt
Pliktkansla ansvar.

P31: Att arbeta i FM &r en plikt.

Utdver ovan redovisade pastdenden innehdller enkaten ytterligare fyra pastdenden som
ar utformade och inkluderade i enkéaten for att kunna mata respondentens vilja att
uppratthalla relationen med Forsvarsmakten.

De fyra pastaendena ar formulerade som foljer.

P1:Jag vill fortsatta relationen med Forsvarsmakten.

P2: Jag har ndgon gang dvervagt att avsluta min relation med Forsvarsmakten.

P32: Jag dvervager att avsluta min relation med Forsvarsmakten i en nara framtid.

P33: Om fem ar har jag fortfarande en relation (anstallning) med Forsvarsmakten.

3.3.1 Arbetets 6ppna fragestallningar

Enkiten avslutas med tva 6ppna fragestallningar, fraga 34 och 35, som mojliggor for
respondenterna att fortydliga eller tillféra ny information vilket kan bidra till 6kad
forstaelse for omradet som undersoks. Fragorna ar formulerade som foljer.

Fraga 34: Vad ar det som framforallt paverkar din vilja att uppratthalla en relation
(anstillning) med Forsvarsmakten?

Fraga 35: Om commitment forklaras/tolkas som ett positivt engagemang for en
organisation, vad ar det da som skapar ditt engagemang till Férsvarsmakten?

3.3.2 Arbetssatt vid skapande av tolkningsram

Operationaliseringen i denna studie bygger pa Meyer och Allens trekomponents modell.
Till detta har kunskap inhdmtats om hur andra har operationaliserat teorin. Enklast
hade troligtvis varit att anvanda Meyers och Allens frageformuleringar som ar
presenterade i deras bok, Commitment in the workplace: theory, research, and
application.

Men for att kunna jamfora med tidigare forskning tas utgangspunkt i Johan Pekkaris
studie, Semper Fidelis - inte bara en devis! Dar har han i sin tur tagit avstamp i tidigare
forskares operationalisering vid formulerandet av pastdenden. Den teoriram som
skapas for detta arbete brukar tva av de tre teorimodeller som Pekkari anvander i sin
studie. Den teori som plockats bort dr den som Pekkari har valt utifran tidigare
forskning kring soldaters avgangar, som konstaterar att viljan till anstallning till del
bygger pa upplevelser. Skillnaden ar att Pekkaris paverkansfaktor upplevelser ar
borttagen men dess ingdende indikatorer trivsel, stolthet och férvdntningar har i denna
studie operationaliserats till paverkansfaktorer. En foljd av detta ar att analysverktyget,

Sida 20 av 45




Ylva Pekkari 2014-05-12
HSU 12-14

enkdten, inte dr utformad pa exakt samma satt och att i denna studie nyttjas tio stycken
paverkansfaktorer mot Pekkaris atta.

3.4 Validitet och reliabilitet

Validitet innebar att det som ska matas verkligen mats samt att det finns en god
kongruens mellan de teoretiska definitionerna och de operationella indikatorerna.3
Argument for att validiteten ar godtagbar i denna studie ar att operationaliseringen ar
genomford med stod av etablerad teori inom studiens forskningsfalt och de formulerade
undersokningspastdendena bygger pa tidigare forskares operationalisering av den
teoretiska modellen.

Forenat med validitet ar ocksad enkatens utformande. For att sdkerstalla att
enkdtpastdendena ar forstdeliga och att den inledande instruktionen ar tydlig
provkérdes enkiten med tva yrkesofficerare i Férsvarsmakten. Aven kontroll med
handledare genomfordes. Denna 6versyn medfdorde omformuleringar av nagra
pastdenden samt en dndring i den inledande instruktionen vilket sammantaget bidrog
till en 6kad validitet.

Reliabiliteten beror sjalva tillforlitligheten i processen, fran insamling till bearbetning,
av de data som anvands i undersékningen. Sjdlva bearbetningen genomférdes genom att
insamlad data sammanstilldes i en datamatris i Excel dar forfattaren har haft stéd av
bitrddande handledare for att sdkerstélla den statistiska analysens riktighet.

[ reliabilitet ingdr 4ven mojligheten att verifiera om undersokningen ar korrekt
genomford. Denna attitydundersokning med framforallt en kvantitativ ansats medfor att
transparansen i undersokningen ar god genom att studien kan upprepas av annan
forskare.

3.5 Datainsamling

En forfragan skickades ut till yrkesofficerare i Forsvarsmakten om de kunde bista med
att administrera enkaten till specialistofficerare vid deras forband. Den administrativa
delen bestod i att ta emot enkdten som PDF via epost, skriva ut, fordela och informera
om enkaten till frivilliga respondenter, samla in besvarade enkéater samt att skicka dessa
till forfattaren med post. Nar enkaten skickades ut bifogades ocksa information om
utformning och genomfdérande av enkdten samt kontaktuppgifter om fragor skulle
uppsta.

63 Esaiasson, Metodpraktikan: konsten att studera samhdille, individ och marknad, 2007, s.61
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3.5.1 Urval respondenter

For att fa det empiriska underlaget hanterbart utifran tillganglig tid genomférdes en
urvalsundersokning. Sammansattningen av urvalet maste dd motsvara populationen for
att uppfylla ett representativt urval.* I beaktandet av detta férdelades enkiten till
forband fran norr till s6der och till alla arenor, (mark, luft, sj6). Spridningen av enkaten
till olika typer av forband gjordes ocksa for att allt for enhetliga urval kan minska
mojligheten att undersoka om skillnader mellan manniskor paverkar det fenomen som
studeras.®® Det positiva gensvaret vid forbanden att stédja med den administrativa
delen medforde att den tankta representativa fordelningen uppfylldes.

Kontinuerligt tjanstgorande specialistofficerare som aterfinns i Férsvarsmaktens
ekonomistyrningsverktyg PRIO och som har genomgatt specialistofficersutbildning var i
mars 2014 1366 stycken med férdelning 1241 man och 125 kvinnor. Medeladldern var
29 ar.%¢ | denna undersokning genomforde106 stycken respondenter enkédten dar
andelen kvinnor utgjordes av 16 % och huvuddelen av respondenterna fanns i
aldersintervallet 24-29 ar.

3.5.2 Bortfallsanalys

Alla respondenter har svarat pa samtliga pastdenden. Daremot kunde fem svar fordelat
pa fem olika pastdenden inte tolkas. Tva svarsalternativ var i kryssade eller sa satt
krysset mellan tva svaralternativ. Vad avser svarsfrekvensen far den anses god, fem
bortfall pa 3498 mdjliga svar.

Vad avser svarsfrekvens pa de 6ppna fragestallningarna, var bortfallet fem pa fraga 34
och 18 bortfall pa fraga 35. Bortfallet pa fraga 35 kan paverka resultatet av den
kvalitativa delen men bedomningen &r att antalet svar ar tillrackliga utifran att dessa
fragor kompletterar den kvantitativa undersokningen.

3.5.3 Bakgrundsfaktorer

Utover pastaendena och fragestillningarna innehaller enkaten fragor om bakgrund for
respektive respondent, dessa fragestallningar redovisas i tabell 3. Sammanstallningen av
data avseende dessa fragor redovisas i avsnitt 4.1 undersékningens deltagare.

64 Johannesson & Tufte, Introduktion till samhdllsvetenskaplig metod, 2003, s.133-134

65 Ibid, 2003, .86

66 Forsvarsmakten, Personalldget i Férsvarsmakten mars 2014, 2014, s.4. Antalet som har karridr véxlat ar
inte medraknade och de som innehar en OR befattning men som tillhér en annan personalgrupp ingar inte
i redovisat antal.
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Tabell 3: Bakgrundsfaktorer (Specialistofficer forkortas med SO)

Bakgrundsfaktorer Svarsalternativ Fortydliganden
Koén Man

Kvinna
Alder <23ar

24-29 ar

>30ar

Anstallningsforhallande

Anstélld som SO sedan 2008
Anstélld som SO sedan 2009
Anstélld som SO sedan 2010
Anstélld som SO sedan 2011
Anstélld som SO sedan 2012
Anstélld som SO sedan 2013
Anstélld som SO sedan 2014

Tjanstegrad

OR 9 Regements-/flottiljférvaltare
OR 8 Forvaltare

OR 7 Fanjunkare

OR 6 Forste sergeant

Civil arbetslivserfarenhet

Ingen alls
Kortare an ett ar
1-3ar

Mer &n 3 ar

Ej sommarjobb

Erfarenhet av internationella insatser

Ingen insats genomford

En genomford insats

Tva genomférda insatser

Mer an tva genomforda insatser

Inom ramen for
Foérsvarsmakten

Karriarvag till specialistofficer

Specialistofficersutbildning
Karriarvaxling (fran NBO)

Ett svarsalternativ, anpassad
specialistofficersutbildning,
tillférdes i datamatris efter
erhallna svar.

Vilken organisationstillhorighet
tillhor du?

Resultatredovisning kommer
bara indela i Mark, Sjo, Luft

3.5.4 Etiska overvaganden

Respondenternas deltagande i undersokningen utgar fran frivillighet och anonymitet.
Anonymiteten forstarks genom att forfattaren till denna uppsats anvander en till tva
kontaktpersoner pa deltagande forband som i sin tur har administrerat genomférandet
av enkat. Pa detta satt blir varje enkat bara ett nummer vid datahanteringen.

Det kan trots allt finnas en mojlighet att med hjélp av fragorna om bakgrund kunna
identifiera nagon individ. Pa grund av detta kommer forfattaren behalla samtliga
enkiter och information har getts till respondenterna att enkdterna bara kommer
anvandas for den aktuella studien. Resultatet presenteras ocksa pa ett sddant satt att
varken enskilda individer eller forbandstillhorighet ska kunna utlasas.

Genom ovanstdende atgarder tillsammans med informationen till respondenterna
avseende forskningens syfte anses individskyddskravet vara uppfyllt.6?

67 Johannesson& Tufte, Introduktion till samhdllsvetenskaplig metod, 2003, s.61
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3.6 Arbetsgang for resultatanalys

Data sammanstalldes som en datamatris i en Excel-fil och analyserades med hjilp av
pivatabell. Medelvarde, medianvarde och standardavvikelse berdknades for enskilda
pastaenden och paverkansfaktorer. Vidare berdknades medelvarde och
standardavvikelse for respektive commitment-komponent.

Medelvardet for respektive paverkansfaktor berdknades utifran medelvarden for
ingdende pastaenden. Medelvardet for komponenterna berdknades pa motsvarande satt
utifran medelvarden for ingdende paverkansfaktorer.

Medianvardet beraknades for att kunna jamféras med medelvardet i syfte att kunna
uppticka extremvarden. Medianvarde for respektive paverkansfaktor beraknades
genom att forst rakna ut medianvardet for respektive pastdende. Darefter beraknades
respektive paverkansfaktors median utifran tillhérande pastdendens medianer. Denna
procedur medfor att varje enskilt pastaende far lika stort inflytande pa
paverkansfaktorn.

Pastdende 9 ar formulerat omvant relativt 6vriga pastdenden och medforde att virdena
fick vandas vid berdkning av medel- och medianvarde. (sexa radknades som etta och
femma som en tvaa o.s.v.)

Standardavvikelsen for de olika paverkansfaktorerna och komponenterna kvantifierar
spridningen bland respondenternas svar. Standardavikelsen bestamdes for respektive
paverkansfaktor utan uppdelning i pastdenden i syfte att pavisa den maximala
spridningen for varje paverkansfaktor. Standardavvikelsen for de tre komponenterna
hanterades pa motsvarande satt.

Filttrering utifrdn bakgrundsfaktorer genomfordes for att identifiera olika samband
och/eller skillnader for att darigenom kunna beskriva samt mojliggora férklaring av
orsakssamband och varfor eventuell spridning finns bland respondenterna. For att
berakna orsakssamband mellan olika variabler, korrelation, har minsta-kvadratmetoden
enligt Kérner och Wahlgren anvants.68

De 6ppna fragestallningarna analyserades genom att identifiera dterkommande centrala
uttryck. Resultatet av den kvalitativa delen av undersékningen redovisas kortfattat i
kapitel 4 och anvands darefter for att komplettera den kvantitativa analysen i
resultatdiskussionen.

68 Korner & Wabhlgren, Statistiska metoder, 2005, s.70
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4. Resultat

4.1 Undersokningens deltagare

2014-05-12

[ tabell 4 redovisas urvalets fordelning pa respektive bakgrundsfaktor.

Tabell 4: Urvalets fordelning

Bakgrundsfaktorer Svarsalternativ Fordelning®
Kén Man 89 st. (84 %)
Kvinna 17 st. (16 %)
Alder < 23ar 12 st. (11 %)
24-29 ar 63 st. (59 %)
>304r 31 st. (29 %)

Anstallningsforhallande

Anstélld som SO sedan 2008
Anstélld som SO sedan 2009
Anstalld som SO sedan 2010
Anstalld som SO sedan 2011
Anstalld som SO sedan 2012
Anstélld som SO sedan 2013

10 st. (9 %)

16 st. (15 %)
11 st. (10 %)
22 st. (21 %)
20 st. (19 %)
23 st. (22 %)

Anstélld som SO sedan 2014 4 st. (4 %)
Tjanstegrad OR 9 Regements-/flottiljforvaltare 4 st. (4 %)
OR 8 Forvaltare 4 st. (4 %)

OR 7 Fanjunkare
OR 6 Forste sergeant

20 st. (19 %)
78 st. (74 %)

Civil arbetslivserfarenhet

Ingen alls
Kortare an ett ar
1-3ar

Mer an 3 ar

13 st. (12 %)
24 st. (23 %)
34 st. (32 %)
35 st. (33 %)

Erfarenhet av internationella insatser

Ingen insats genomférd

En genomford insats

Tva genomfdérda insatser

Mer &n tva genomforda insatser

60 st. (57 %)
27 st. (25 %)
12 st. (11 %)
7 st. (7 %)

Karriarvag till specialistofficer

Specialistofficersutbildning
Karriarvaxling (fran NBO)
Anpassad specialistofficersutbildning

91 st. (86 %)
14 st. (13 %)
1st. (1%)

Vilken organisationstillhorighet tillhér du?

Deltagande ft‘)rband;70

A9, 119, Ing 2, MSS, LedR, TrangR,
SkyddC = Mark

3. sjostriflj, 4. Sjostriflj = Sjo

LSS = Luft

Mark 60 st. (57 %)
Sjo 26 st. (25 %)
Luft 20 st. (19 %)

4.2 Paverkansfaktorer

[ tabell 5 redovisas medel-, medianvarde och standardavvikelse for respektive
paverkansfaktor. I tabellen framgar ocksa det relativa féorhdllandet mellan
paverkansfaktorerna, som i forlangningen visar respektive paverkansfaktors inflytande
(rank) utifran sammanstallt resultat.

69 Procentsats anges i avrundat varde.

70 Personal fran LedR och TrangR ingar i mark. Férdelning i Led och Log genomfdrs inte. Del av

respondenterna fran LSS tillhor Led, men alla fran LSS har kategoriserats som luft.
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[ tabellen nedan har indelning gjorts avseende medelvarde i syfte att fortydliga resultat

och underlatta resultatdiskussionen samt mojliggora jamforelse med tidigare

forskning;71

Hogt varde = 4,01- 6,00
Neutralt varde = 3,00 - 4,00
Lagt varde = 1,00 - 2,99

Tabell 5: Resultat paverkansfaktorer

Standard- Tillhor

Paverkansfaktor Rank Medel Median avvikelse Kommentar Komponent
Personlig kompetens 4 4,7 5,0 0,94 Hogt varde Kanslomassigt
Trivsel 1 4,8 5,0 1,00 Hogt varde Kanslomassigt
Delade varderingar 1 4,8 5,0 0,92 Hogt varde Kanslomassigt
Foértroende 8 3,5 4,0 1,32 Neutralt varde Kanslomassigt
Stolthet 1 4,8 5,0 1,19 Hogt varde Kanslomadssigt

Hogst varde

erhaller P16 egen

organisations-

enhet och P18,

eget kompani/

pluton
Férvantningar 5 4,2 4,0 1,20 Hogt varde Kanslomassigt

Stor inbérdes

spridning mellan

P15, forvantningar

FM = 3,8 och

P19, forvantningar

kompani/pluton

=4,8
Relationsfordelar 7 3,9 4,0 1,39 Neutralt varde Kalkylerat
Relationsavvecklings- 10 2,7 2,5 1,65 Lagt varde Kalkylerat
kostnader
Skyldigheter 9 2,9 3,0 1,42 Lagt varde Normativt
Tvingande miljo 6 4,1 5,0 1,53 Hogt varde Normativt

Paverkansfaktorerna trivsel, delade varderingar och stolthet genererar hogst varde
bade vad avser medel- och medianvarde. Paverkansfaktorn delade varderingar ar den
faktor som har den minsta spridningen bland respondenterna vilket visar att attityden
till denna faktor ar mycket 6verrensstimmande bland de som svarat pa enkaten.
Paverkansfaktorn tvingande milj6 har erhallit den storsta skillnaden mellan medel- och
medianvarde, vilket visar att det finns extrema laga varden inom denna
paverkansfaktor. Aven paverkansfaktorn fortroende har en relativt stor skillnad mellan
medel- och medianvarde varvid dven har forekommer laga extremvarden. Lagst medel-
och medianvarde tillmats relationsavvecklingskostnader och skyldigheter.

71 Denna indelning har Johan Pekkari anvant sig av i sin studie, Semper Fidelis-inte bara en devis, 2013,

s.26
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4.3 Komponenter

[ tabell 6 redovisas medelvarde och standardavvikelse for de tre komponenterna samt

deras relativa forhallande till varandra.

Tabell 6: Resultat komponenter

Relationship Standard-

Commitment Rank Medel Avvikelse Kommentar

Kanslomassigt 1 4,5 1,27 Sex ingaende paverkansfaktorer, dar

engagemang fem har hogt varde och en har neutralt
varde. Fortroende som har neutralt
varde har den stérsta spridningen bland
dessa paverkansfaktorer.

Kalkylerat 3 3,3 1,58 Tva ingaende paverkansfaktorer, en

engagemang med neutralt och en med lagt varde.
Bada paverkansfaktorerna har en stor
spridning som avspeglas i
standardavvikelsen fér komponenten.

Normativt 2 3,5 1,59 Tva ingdende paverkansfaktorer, en

engagemang med lagt och en med hogt varde. Bada

paverkansfaktorerna har en stor
spridning som avspeglas i
standardavvikelsen for komponenten.

Resultatet visar att kdnslomassigt engagemang tillmats storst betydelse avseende
specialistofficerens relation med arbetsgivaren Forsvarsmakten. Kalkylerat engagemang

tillmats lagst betydelse.

4.4 Identifierade samband och skillnader

Nedan redovisas en sammanstallning av medelvarden som forfattaren har identifierat
som intressanta vilka senare diskuteras i resultatdiskussionen. Urvalet bygger pa att
upptackt skillnad sticker ut eller att samband har identifierats.

4.4.1 Paverkansfaktorer

[ tabellerna 7-12 redovisas samband och skillnader utifran bakgrundsfaktorerna i

forhallande till de olika paverkansfaktorerna.

Tabell 7: Resultat utifrdn kén

Relations-
avvecklings-
KONE kostnader
Kvinna 2,21
Man 2,79

[ tabell 7 synliggors en skillnad (0,6) mellan kvinnor och mén vad avser vardering av

paverkansfaktorn relationsavvecklingskostnader.
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Tabell 8: Resultat utifran alder

Relations-
Relations-  avvecklings- Tvingandel
ALDERE Fortroende Trivsel Forvantningar  fordelar kostnader  Skyldigheter miljo
<@3@r 3,21 5,00 4,13 3,69 2,25 3,42 4,25
24-29r 3,55 4,83 4,16 3,82 2,70 3,00 4,12
>BOEr 3,56 4,81 4,23 3,96 2,87 2,52 4,04

[ tabell 8 framgar foljande identifierade samband;

- mellan 6kad dlder och minskad vardering av paverkansfaktorn trivsel

- mellan 6kad dlder och 6kat medel for paverkansfaktorerna fortroende och
forvantningar

- mellan 6kad alder och minskat varde for paverkansfaktorerna skyldigheter och
tvingande miljo

- mellan 6kad alder och hogre vardering av paverkansfaktorerna relationsfordelar
och relationsavvecklingskostnader

Tabell 9: Resultat utifran anstéallningsforhallande

ANSTALLNINGS-

FORHALLANDE Fortroende Forvantningar
Anstalld3edan®008 3,65 4,10
Anstalld3edan®009 3,22 4,13
Anstalld3edan®010 2,80 3,55
Anstalld3edan®2011 3,75 4,17
AnstalldBedan®012 3,24 3,83
AnstalldBedan®2013 3,86 4,68
AnstalldBedan®2014 4,44 5,19

[ tabell 9 framgar att de som ar anstéllda 2010 har lagst medelvarde for
paverkansfaktorerna fortroende och forvantningar. Den relativt stora skillnaden (1,6)
mellan anstallningsaret 2010 och 2014 synliggors ocksa.

Tabell 10: Resultat utifran tjinstegrad

Personlig?l
TJANSTEGRADE kompetens  Fortroende Trivsel Stolthet Forvantningar
OR6 4,61 3,42 4,77 4,71 4,10
OR7 4,73 3,65 4,85 4,81 4,28
OR8 4,88 3,88 5,25 5,06 4,69
OR9 5,13 4,25 5,75 5,38 4,69

[ tabell 10 framstalls de samband som har noterats mellan stigande tjanstegrad och
hogre vardering av paverkansfaktorerna personlig kompetens, fortroende, trivsel,
stolthet och férvantningar.
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Tabell 11: Resultat utifran civil arbetslivserfarenhet

2014-05-12

CIVIL Relations-
ARBETSLIVS- Relations- avvecklings-
ERFARENHETR fordelar kostnader
>EBEr 4,02 2,61
1-3Gr 3,43 2,26
<FAGr 3,92 3,06
ingentlls 4,35 3,38

[ tabell 11 redovisas den skillnad (0,9 och 1,1) som har identifierats mellan de som har
civil arbetslivserfarenhet 1-3 ar och de som inte har nagon civil arbetslivserfarenhet i

paverkansfaktorerna relationsférdelar och relationsavvecklingskostnader.

Tabell 12: Resultat utifran arena

ARENA Fortroende Forvantningar
Mark 3,35 3,96
Sjo 3,87 4,56
Luft 3,55 4,33

[ tabell 12 synliggors skillnaden (0,5 och 0,6) mellan arena mark och sjo vad avser
paverkansfaktorerna fortroende och férvantningar.

4.4.2 Synen pa relationen
Nedan redovisas inledningsvis medelvardet for pastaendena 1, 2, 32 och 33 och darefter
i tabell 13-16 redogors for samband och skillnader utifran bakgrundsfaktorerna.

Pastdendet (1) vill fortsdtta relationen har erhallit ett hégt medelvirde (5,0). Aven
resultatet for pastdendet (2) har ndgon gdng évervdgt att avsluta min relation visar ett
hogt medelvarde (4,4). Pastaende 32 Jag évervdger att avsluta min relation med
Forsvarsmakten i en néira framtid har daremot erhallit ett 1agt medelvarde (2,6) medan
resultatet for pastdende 33 Om fem dr har jag fortfarande en relation aven det visar ett
hogt medelvarde (4,1).

Tabell 13: Resultat utifran kon

Villfortsatta

Har@n&elationd

KONE relationen aven®dmEFemGir
Kvinna 5,00 3,59
Man 5,00 4,19

[ tabell 13 synliggors identifierad skillnad (0,6) mellan kvinnor och méan vad avser
medelvardet i pastaendet har en relation dven om fem dr.

Tabell 14: Resultat utifran dlder

Vill#ortsattall Har@nelation?

ALDERE relationen dven®mEFemBir
<@3Gr 4,83 3,58
24-29m@r 4,87 4,03
>BOBr 5,32 4,42
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[ tabell 14 redovisas sambandet mellan 6kad dlder och 6kad vilja till relation idag och
om fem ar.

Tabell 15: Resultat utifran tjanstegrad

Villfortsattal Har@nelation?
TJANSTEGRADE relationen aven®dmEFemBir
OR6 4,88 3,95
OR7 5,20 4,05
OR8 5,50 5,25
OR9 5,75 6,00

[ tabell 15 redovisas sambandet mellan stigande tjanstegrad och 6kad vilja till relation
idag och om fem ar.

Tabell 16: Resultat utifran arena

VillfortsattaR Har@Bvervigt@tt?d  Overviger@ttd Har@nelation?

ARENA relationen avsluta@elationen avsluta@elationen dvenBmEFemBEr
Mark 5,02 4,32 2,50 4,20
Sjo 5,04 4,88 2,96 3,81
Luft 4,90 3,80 2,35 4,15

[ tabell 16 synliggors skillnader mellan arenorna vad avser de fyra pastdendena 1,2,32
och 33.

4.5 Kvalitativa delen

I respondenternas svar pa de dppna fragestallningarna kan alla paverkansfaktorer
urskiljas och i forldngningen sdttas i samband med de tre komponenterna. I svaren
framgar alltsd bade en 6nskan, ett behov och en skyldighet att uppratthalla relationen.
Nedan aterges endast det sammanfattande monstret med harledning till
paverkansfaktor utifran de mest frekventa svaren. Dessutom redovisas identifierade
monster avseende varfor respondent har en kritisk syn pa relationen till arbetsgivaren
Forsvarsmakten.

Fraga 34: Vad ar det som framforallt paverkar din vilja att uppratthalla en relation
(anstdllning) med Forsvarsmakten?

Ett monster som framkommer kan harledas till paverkansfaktorn personlig kompetens,
som visar att respondenterna vardesatter mojligheten till utveckling av den egna
kompetensen och att fa specialisera sig inom eget omrade. Att kunna bidra till
Forsvarsmaktens utveckling bidrar ocksa till viljan att uppratthalla relationen. Att
arbeta i Forsvarsmakten uppfattas som omvaxlande och utmannade vilket utvecklar
egen person.

Ett annat monster som urskiljs och som kan sattas i samband med paverkansfaktorn
trivsel ar att respondenterna trivs med arbetets uppgifter, de narmaste cheferna och
medarbetarna. Stimningen pa arbetsplatsen, gemenskapen och den goda kamratskapen
bidrar till trivsel. Aven trivsel i utbildarrollen framtrader som en faktor till viljan att
upprétthalla relationen.
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Vad avser paverkansfaktorn Stolthet ar det tva omraden som ar pafallande, stolthet i att
utveckla OR systemet och stolthet fér egen enhet.

Monstret som kan hérledas till paverkansfaktorn Relationsfordelar ar att
utvecklingsmojligheterna som finns inom Forsvarsmakten uppfattas som goda.

Vad avser strukturer som kan sattas i samband med paverkansfaktorn Tvingande miljé
ar lojalitet till eget kompani/pluton och lojalitet till kollegorna. Aven lojalitet fér
Forsvarsmaktens uppdrag samt att forsvara Sverige och var demokrati bidrar till viljan.
I respondentrenas svar framkommer dven att kdnslan att géra ndgot betydelsefullt och
mojligheterna att genomfora uppgifter "skarpt - pa riktigt” samt att arbetet innebar
ansvar paverkar specialistofficerens vilja till att uppratthalla relationen. Till del kan
detta harledas till paverkansfaktorn tvingande miljo genom att ovanstaende kopplas till
en pliktkinsla. Aven ett samband med delade virderingar kan skénjas dir
organisationens mal och uppgifter ingar.

Det som framkommer som paverkar viljan till relationen negativt ar framforallt
besvikelse dver Forsvarsmakten som organisation. Aven upplevelsen att
Forsvarsmakten ar instabil och stdndigt under omorganisation paverkar negativt. Det
ses ocksa en besvikelse dver Sveriges politiker som uppfattas ha en ovilja att tillsatta
tillrackliga resurser for att kunna uppbara en fungerande Forsvarsmakt. Dessa faktorer
kan harledas till fértroende men ocksa till yttre faktorer som denna studie inte hanterar.

Fraga 35: Om commitment forklaras/tolkas som ett positivt engagemang for en
organisation, vad ar det da som skapar ditt engagemang till Férsvarsmakten?

Pa denna fraga ar det tre monster som tydligt syns i svaren. Ett monster ar
Forsvarsmaktens betydande roll i samhallet och varlden, denna roll kianns viktig och ger
en kansla av ansvar. Forsvarsmakten ses ocksa som en unik myndighet vilket medfor ett
engagemang i form av att det ar bara denna myndighet som kan utféra vissa uppgifter
vilket bidrar till yrkesstolthet. Detta kan sattas i samband bade med den kdnslomassiga-
och den normativa komponenten.

For det andra ar det gemenskapen och ansvaret gentemot kollegor samt egen enhet som
skapar engagemanget. Denna del kan harledas till den kdnslomassiga komponenten men
kan ocksa ses som ett normativt engagemang vad avser ansvarsbiten.

Det tredje monstret som framkommer ar den gemensamma viljan att utveckla
verksamheten samt att skapa bra och fungerande krigsférband. Detta ar en uppgift och
malsattning i Forsvarsmakten och kan darfor harledas till den kdnslomassiga
komponenten.
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5. Resultatdiskussion

5.1 Diskussion utifran analys av resultat

Kdnslomdssigt engagemang

Tidigare forskning inom organizational commitment har visat att professionsyrken i hog
grad kdnnetecknas av ett kdnslomassigt engagemang. Denna studie bekraftar detta
kdnnetecken. Det ar den kdnslomassiga komponenten som tillmats storst betydelse i
den psykologiska kraften i specialistofficerarnas relationsprofil och resultatet visar
ocksa att de som vill fortsatta relationen har hog korrelation med den kanslomassiga
komponenten (figur 1). Inom den kdnslomassiga komponenten ar det fyra
paverkansfaktorer som relativt de andra far hdga medelvarden, delade virderingar,
trivsel, stolthet och personlig kompetens varvid dessa far anses ha stor betydelse for
specialistofficerarnas relationship commitment med Forsvarsmakten. Att
paverkansfaktorerna personlig kompetens och trivsel tillmats héga varden synliggor
teorin om att individens 6nskan att vara kvar i organisationen framfoérallt bygger pa
upplevelser som skapar en kansla av trivsel och personlig kompetens.

6

s irjair (AC - Vilja att fortsitta relationen)

Affective commitment

1 2 3 4 5 6
Vill fortsitta relationen

Figur 1: Korrelation mellan kdnslomassigt engagemang och vilja att fortsatta relationen

Teorin konstaterar att det kdnslomassiga engagemanget hojs om det finns en stolthet i
yrkesrollen, for organisationen och dess verksamhet. Utifran det kvantitativa resultatet
framkommer att paverkansfaktorn stolthet tillmats rank ett (delad etta) av
paverkansfaktorerna och de som vill fortsatta relationen har hog korrelation med denna
paverkansfaktor. Bdde Forsvarsmaktens verksamhet och stolthet att tillhora egen
organisationsenhet (regemente/flottilj) erhdller hoga varden. Men absolut hogst stolthet
finns i att tillhora det egna kompaniet/plutonen, vilket ses i att pastaende 18, Jag dr stolt
over att tillhéra mitt kompani/pluton, har erhallit det hogsta medlet av alla pastaenden
och paverkansfaktorer. Teorin visar ocksd att om professionen ar viktig for individens
sjalvkinsla blir det kidnslomissiga engagemanget hogre. Aven detta bekriftas d& stolthet
for yrket och dess profession framtrader i svaren pa fraga 35. Dar respondenternas svar
visar pa att deras engagemang till Forsvarsmakten till del bygger pa att Forsvarsmakten
ar en unik myndighet med unika uppgifter vilket medfor en kdnsla att individens
professionella komptens har betydelse.

Paverkansfaktorn trivsel som kan harledas till arbetestillfredstéllelse tillmats ett hogt
varde i denna studie. Resultatet visar en hog korrelation mellan de som vill fortsatta
relationen och graden av trivsel. Denna korrelation forstarks av av ett citat fran den
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kvalitativa delen av undersokningen, "Jag trivs med mitt arbete, vet att s mycket bdttre
kan det inte bli.”

For paverkansfaktorn personlig kompetens som har stor betydelse for
specialistofficerens relation kan ett samband identifieras i form av att virderingen av
personlig kompetens 6kar med stigande tjanstegrad. Detta samband kan aven ses i
varderingen av trivsel och stolthet. Detta kan troligtvis till del férklaras genom att nar
individen stannar kvar i organisationen utvecklas dennes personliga kompetens och
detta uppmarksammas genom att erhalla en hogre tjanstegrad som i sin tur paverkar
kdnslan av stolthet och trivsel. Detta samband ses dven i den kidnslomassiga
komponenten som helhet. Vart att uppmarksamma ar att paverkansfaktorn trivsel har
ett omvant samband i forhallande till dlder, vilket innebar att varderingen av trivsel
minskar med 6kad alder. Daremot kan ingen skillnad i den kdnslomassiga komponenten
som helhet utldsas i forhallande till alder. Men sambandet mellan minskad trivsel och
okad alder ar intressant. Kan detta samband visa pa att mottagandet vid forbanden av
nyexaminerade specialistofficerare uppfattas som positivt eller handlar det om
"nyhetens behag”?

Intressant att beakta utifran den kdnslomassiga komponenten dr medelresultatet for de
som ar anstdllda sedan 2010. De har ldgst medel och skillnaden ar relativt stor i
forhallande till de som anstalldes under 2014, vilka har det hogsta medlet. Utifran de
ingdende paverkansfaktorerna kan forklaringen till skillnaden ses i fortroende och
forvdntningar. De som ar anstéllda sedan 2010 har lagst medelvarde pa bada dessa och
till de som har hogst medel skiljer det 1,6. [ denna jamforelse bor noteras att antalet som
anstalldes 2014 ar relativt f3, men vid jamforelse med de som har nast hogsta medlet ar
skillnaden fortfarande stor med vardet 1,0. En kontroll av bakgrundsfaktorerna for de
som anstdlldes 2010 visar att de ar homogena avseende tjanstegrad (OR6 for samtliga)
och alder (huvuddelen mellan 24-29 &r). Ovriga bakgrundsfaktorer varierar stort, t.ex.
ar de tre arenorna representerade och individerna tillhor sju olika férband.

Bakgrundsfaktorerna ger dairmed inte nagot svar pa den differens som identifierats.
Daremot kan vissa strukturer urskiljas vid en dversyn av individernas svar pa de 6ppna
fragestallningarna och enskilda pastdenden. Individerna trivs med arbetet och
gemenskapen ar stor med de ndrmaste kollegorna, daremot pavisas ett lagt fortroende
for Forsvarsmakten som helhet. Aven en viss besvikelse pé att den egna kompetensen
inte uppmarksammas kan skonjas. Men varfor just detta anstallningsar sticker ut kan
inte denna studie svara pa.

Det som ar vart att notera ar att det finns ett samband som kan urskiljas for
paverkansfaktorerna fortroende och forvdintningar som visar pa att medlet for dessa
bada faktorer stiger med 6kad alder och stigande tjanstegrad. En logisk forklaring kan
vara att de som varderar paverkansfaktorerna fortroende och forvantningar relativt
hogt ar de som stannar kvar i organisationen och som da foljdriktigt blir dldre och
kanske dven erhadller hogre tjanstegrad.

Paverkansfaktorn férvdntningar tillmats rank fem och har ett hogt medelvarde, men en
skillnad kan utldsas mellan forvantningar pa Forsvarsmakten som helhet relativt eget
kompani/pluton. Pastdendet (P15) Férsvarsmakten motsvarar mina forvintningar
erhaller medelvardet 3,8 och pastaendet (P19) Mitt kompani/pluton (motsvarande)
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motsvarar mina forvintningar erhaller medelvardet 4,8. Utifran medelvardet visar
resultatet att det ar en relativt bra kongruens mellan individens férvantningar och den
upplevda situationen som anstalld, men det ger ocksa uttryck for att forvantningarna pa
Forsvarsmakten som helhet inte motsvaras i samma hoga grad som for det egna
kompaniet/plutonen. Om detta satts i samband med NATO-rapporten som berodrdes i
inledningskapitlet och dess slutsats att om organisationen lyckas moéta de anstalldas
forvantningar pa relationen kan det leda till ett 6kat engagemang och vilja att stanna
kvar som anstélld, borde en framgangsfaktor och ett behov vara att kommunicera ut vad
Forsvarsmaktens som helhet har att erbjuda. Precis som teorin pekar pa ar det
individens upplevelse av differensen mellan dennes férvantningar och den upplevda
verkligheten som ar avgérande for styrkan i den kdnslomassiga komponenten.

Resultatet som framkommer i denna studie kan tolkas som att det finns subgrupper i
Forsvarsmakten genom att stolthet, fortroende och forvintningar pa egen
organisationsenhet och eget kompani/pluton tillmats hogre varde an Forsvarsmakten
som helhet. Ovanstdende resonemang bekréftas av svar fran den kvalitativa delen av
undersokningen dar det framkommer att flertalet till stor del bygger sin vilja till
relationen pa sina ndrmaste arbetskamrater.

Utifran perspektivet att Forsvarsmakten bestar av subgrupper kan detta sittas i
samband med att Cedergren framhaller att viktiga element for att en manniska ska
kunna l16sa sina uppgifter pa stridsfaltet trots radsla och extrema forhallanden ar
gruppen, laganda och viljan att inte svika sina kamrater.”2 Subgrupper kan alltsa ses som
en positiv del som bor framhallas men som resultatet har pavisat bor Forsvarsmakten
utveckla incitament for att hoja fortroendet dven vad galler organisationen som helhet.
Denna slutsats kan dven starkas av att de som 6vervager att avsluta relationen har en
relativt hog omvand korrelation till paverkansfaktorns fértroende och uppfattningen
kan ocksa belysas genom tva citat fran svar pa de éppna fragestallningarna, "Fér
organisationen som helhet kdnner jag vare sig stolthet eller fortroende fér.” "Det som gér
att jag stannar i nuldget dr det arbete jag utfér vilket jag trivs fantastiskt bra med.” Att
Forsvarsmakten bor utveckla verktyg for att 6ka fortroendet for hela organisationen kan
ocksa ses utifran Morgans och Hunts teori som framhaller att relationer som
kdnnetecknas av fortroende ar hogt viarderade vilket medfor att relationen kanns viktig
samt forpliktigande och ar vard maximala anstrangningar for att uppratthalla. Denna
forpliktelse kan framforallt sattas i samband med ett normativt engagemang.

Resultatet visar att paverkansfaktorn delade vdrderingar har stort inflytande for
specialistofficerens relation till Férsvarsmakten och den har dven erhallit den minsta
spridningen, vilket tyder pa en likstimmighet. Detta innebar att denna paverkansfaktor
kan vara lattare att hantera, det vill saga enklare att kommunicera i och med att
"malgruppen” har en samstammig uppfattning.

Det finns ytterligare en reflektion som ar intressant utifran den kdnslomassiga
komponenten och da i forhallande till bakgrundsfaktorn arena. Resultatet visar att det
inte finns ndgon skillnad nar det giller medelvardet for komponenten som helhet i
forhallande till vilken arena specialistofficeren tillhor, men daremot finns det en
iakttagelse som ar vard att notera i paverkansfaktorerna fértroende och férvintningar

72 Cedergren, Uppdragstaktik — en underskattad kraft, 2003, s. 3
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som ingdr i komponenten. [ resultatet kan en viss differens utlasas mellan arena mark
och sjo i bada dessa faktorer, dar sjo har hogre medelvarde. Skillnaden kan utldsas men
det gar inte att svara pa varfor differensen finns.

Kalkylerat engagemang

Vad avser kalkylerat engagemang visar resultatet att denna komponent tillmats lagst
betydelse. Det ar daremot en stor inbordes spridning mellan de tva paverkansfaktorerna
som ingdr och resultatet visar att paverkansfaktorn relationsférdelar till och med har en
hog korrelation med viljan att fortsatta relationen (figur 2). Det som kan papekas ar att
det gdr att utldsa ett samband mellan stigande alder och hogre vardering av
komponenten, detta samband urskiljs dven i de bagge ingdende paverkansfaktorerna. |
svaren pa de 0ppna fragestadllningarna framkommer att den kalkylerade komponenten
har en viss betydelse fér relationen t.ex. "Aven att man har familj gér det ekonomiskt
svart att utbilda sig till ndgot annat”. ”Frdn bérjan en kdnsla av att gora ndgot viktigt fér
Sverige och betala tillbaka for allt jag fatt. Dock ser jag ingen nytta i det ldingre med
hénsyn till var oférmdga att férsvara oss och oviljan hos civilbefolkningen, nu mest for att
jag inte kan ndgot annat.”

6

m— injir (Relationsfrdelar - Vilja att fortsatta
relationen)

Relationsférdelar

1 2 3 4 5 6

Vill fortsatta relationen

Figur 2: Korrelation mellan Relationsfordelar och Vilja till fortsatt relation

Det som framkommer ar att bakgrundsfaktorn civil arbetslivserfarenhet har en viss
paverkan pa hur respondenten varderar komponentens betydelse for relationen.
Resultatet visar en skillnad mellan de som har en civil arbetslivserfarenhet 1-3 ar och de
som inte har ndgon arbetslivserfarenhet alls. De som har en civil arbetslivserfarenhet 1-
3 ar varderar de bada ingaende paverkansfaktorerna, relationsfordelar och
relationsavvecklingskostnader 1agst. Hogst medel for dessa bada paverkansfaktorer har
de utan civil arbetslivserfarenhet. Forklaringen kan vara att de som har en civil
arbetslivserfarenhet 6ver ett ar bade anser sig ha kunskap och/eller en akademisk
utbildning att falla tillbaka till. Kanske kan det ocksa forklaras genom att dessa individer
redan har provat andra yrken och darfor inte kinner nagon radsla for att hoppa vidare
till ett nytt arbete.

Utifran bakgrundsfaktorn kén utkristalliseras en skillnad avseende paverkansfaktorn
relationsavvecklingskostnader som ar vard att papekas. Resultatet visar att man varderar
denna paverkansfaktor hogre an kvinnor. Denna tendens kan dven ses i pastdende 33,
Om fem dr har jag fortfarande en relation (anstdllning) med Forsvarsmakten, dar det
ocksa framkommer en skillnad mellan méan och kvinnor. Madn erhaller ett hogre
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medelvarde for detta pastdende. Hur kan da detta resultat tolkas? Kan det vara sa att
kvinnor inte ser Forsvarsmakten som deras arbetsgivare for all framtid utan bara som
ett yrke pad vagen. Eller ar kvinnor mer bendgna att byta arbetsgivare for att de inte ser
nagon storre kostnad i att byta yrke. Eller ar det sa att man forlitar sig mer pa att den tid
som investeras kommer att I6na sig pa sikt. Studien kan inte svara pa orsaken till
differensen. Det som daremot framkommer vid analys av de ingdende pastdendena for
paverkansfaktorn relationsavvecklingskostnader ar en viss differens i pastdendet Jag
arbetar i Férsvarsmakten for att jag inte har ndgra andra bra alternativ, dir man far ett
hogre medelvarde pa detta pastdende. Att beakta ar dock resultatet fran pastaende Jag
vill fortsdtta relationen med Forsvarsmakten, dar man och kvinnor har samma medel.

Normativt engagemang

Resultatet visar att den normativa komponenten varderas som nummer tva av de tre
komponenterna men precis som den kalkylerade komponenten dr det en stor inbdrdes
spridning mellan de tva paverkansfaktorerna. Paverkansfaktorn tvingande miljé erhaller
ett hogt medelvarde som bade belyses och forklaras av svaren pa de 6ppna
fragestallningarna. [ svaren framkommer frekvent och tydligt ndgra av de indikatorer
som ingar i paverkansfaktorn, t.ex. lojalitet och moraliskt ansvar. Dar det framforallt ar
ansvar och lojalitet for de narmaste kollegorna som lyfts fram i form av citat som "vill
inte svika dem”, "lojalitet till min pluton och mitt kompani”, "ansvar gentemot kollegor och
plutonen”.

Resultatet pavisar att specialistofficerare med en alder lika med eller under 23 ar har
det hogsta medlet avseende normativt engagemang och dar sambandet mellan hogre
vardering av komponenten och minskad dlder kan utldsas. Detta samband kan ocksa
urskiljas for de bada ingdende paverkansfaktorerna och dar en relativt stor skillnad
mellan dlderskategorierna inom paverkansfaktorn skyldigheter kan utlasas. Kan det
innebdra att de som ar yngre anser sig vara skyldiga att betala tillbaka en del till
organisationen innan de eventuellt avslutar sin anstillning? Eller finns det ndgon annan
forklaring till detta? Studien har inget svar men det kan vara nagot for framtida studier
att undersoka.

Synen pd relation

Resultatet av en attitydundersokning kan inte pa nagot satt siga nagot om individens
framtida handlingar. Det dr handlingarna som raknas men utgaende fran att attityder
och tankar formar vart handlande ar attityder val varda att beakta. Vad kan da utldsas av
resultatet avseende viljan att fortsatta relationen med férsvarsmakten?

Utifran att medelvardena for pastaendena Jag vill fortsditta relationen med
Forsvarsmakten och Om fem dr har jag fortfarande en relation (anstdllning) med
Forsvarsmakten har erhallit hoga varden far viljan anses hog. Daremot ar dven
medelvardet for pastaendet Jag har ndgon gdng 6vervdgt att avsluta min relation med
Forsvarsmakten hogt, vilket tyder pa att tankar om att avsluta relationen har funnits hos
relativt manga av respondenterna. Men detta resultat avspeglas inte i pastaendet Jag
overvdger att avsluta min relation med Forsvarsmakten i en ndra framtid som har tillmats
ett 1agt medelvarde.

Det som framkom i Engelkes studie, att manga har tankar om att sluta i yrket samtidigt
som det idag ar relativt ldga avgangstal bland officerarna bekréftas till del i denna
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studie. Det ar ett flertal specialistofficerare som har haft tankar om att avsluta sin
anstéllning men diaremot ganska fa som har dessa tankar just nu. Kan da fenomenet
forklaras utifran att det finns olika kategorier av forpliktelser som utvecklas mellan den
anstallde och organisationen? Eller &r malgruppen for denna studie 6verlag positiva till
en fortsatt relation med Forsvarsmakten? Resultatet visar att det inte bara ar den
kanslomassiga komponenten som har betydelse for specialistofficerens relation med
Forsvarsmakten utan att dven andra forpliktelser paverkar viljan till relationen.

Resultatet visar ocksa att det finns ett samband mellan pastadendet Jag vill fortsdtta
relationen med Forsvarsmakten och ett 6kat medelvarde for stigande alder och stigande
tjdnstegrad. Detta samband upptrader ocksa for pastdendet Om fem dr har jag
fortfarande en relation (anstdllning) med Forsvarsmakten. | detta resultat synliggors en
attityd som har ett samband med en handling som har konstaterats, dvs. att de som
valjer att avsluta sin tjanstgoring ar relativt unga.

Det som kan uppmdrksammas ar att det dr en skillnad mellan de som har genomfort
specialistofficersutbildning och de som har karridrvaxlat avseende pastdendet Om fem
dr har jag fortfarande en relation (anstdllning) med Forsvarsmakten. De som har
karridrvaxlat har ett hogre medelvarde pa detta pastdende. Detta resultat ar inte sa
hdpnadsvackande i perspektivet att dessa individer troligtvis ar relativt sakra pa sitt
yrkesval och har valt att acceptera ett byte av personalkategori.

Utifran bakgrundsfaktorn arena ar det intressant att notera att Sjé har hogst medel for
pastadendena Jag har ndgon gdng dvervdgt att avsluta min relation med Férsvarsmakten
och Jag dvervdger att avsluta min relation med Férsvarsmakten i en ndra framtid och
logiskt da lagst medel for pastdendet Om fem dr har jag fortfarande en relation
(anstdllning) med Forsvarsmakten. Det som gor det intressant ar att §j6, som namnts
tidigare i diskussionen, har hogst medel avseende paverkansfaktorerna fértroende och
forvdntningar. Detta ska ses i sammanhanget med tidigare pavisat resultat att de som
overvager att avsluta relationen har relativt h6g omvand korrelation med
paverkansfaktorn fortroende. Arena sjo foljer alltsa inte pavisad korrelation.

5.2 Slutsatser och reflektion

Pa kort sikt ar formagan att kunna behalla personal troligtvis inte den storsta
utmaningen som Forsvarsmakten har framfor sig men pa langre sikt kan detta bli en av
de storre utmaningarna. Vilka varden ar det da som Forsvarsmakten ska efterstrava i
perspektivet formagan att kunna behalla personal?

Teorin pekar pa att ett 6kat kinslomassigt engagemang for organisationen kan bidra till
den anstalldes personliga vilbefinnande men ocksa bidra till viljan att arbeta for att
uppna organisationens malsattningar och i forlangningen bidra till 6kad effektivitet. I
beaktande av detta bor Forsvarsmakten fortsatta att betona samt utveckla varden for
den kdnslomdassiga komponenten som enligt resultatet har tillmats storts betydelse for
relationen. Resultatet pekar pa att Forsvarsmakten framst bor satsa pa att hoja
fértroendet for organisationen som helhet och utveckla verktyg for att kunna mota
férvintningarna pa Férsvarsmakten som helhet.

[ arbetets problemdiskussion belystes malsattningar ur Férsvarsmaktens
utvecklingsplan, dar framkom att Forsvarsmakten stravar efter lojalitet och engagemang
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bland medarbetarna samt att de ska motiveras att stanna. I beaktande av de nya
utmaningar som Forsvarsmakten har att hantera och ovanstaende malsédttning bor dven
strategier som betonar varden inom den normativa komponenten utvecklas i syfte att
vinna forpliktigade och lojala medarbetare. Att varden inom den normativa
komponenten har betydelse for specialistofficerens relation med Forsvarsmakten
framkommer framst i lojalitet och ansvar for kollegor samt egen enhet.

En sammanfattning av slutsatserna dr att genom att skapa verktyg som betonar de
varden som anses bygga rdtt commitment paverkas de moraliska faktorerna i 6nskad
riktning vilket i sin tur paverkar krigforingsformagan positivt. For att Forsvarsmakten
ska kunna attrahera rdtt personer, vilket ar forenat med paverkansfaktorn
forvdntningar och det psykologiska kontraktet bor Forsvarsmakten framja atgarder som
har ett langsiktigt engagemang i fokus.

Nu kan fragan stdllas om studien har méatt det som var avsikten att matas? Som namnts i
metodkapitlet ar operationaliseringen av teorin ofta ett foremal for kritik, men utifran
att studien utgatt fran tidigare operationaliseringar och formulerade pastdenden anses
delen som avhandlar begreppsvaliditet relativt god. Daremot hade kanske en
formulering av pastdende 33, som behandlar fortfarande relation om fem dr, med ett
annat tidsperspektiv, 10-15 ar, mojligen gett ett annorlunda utfall. Detta i beaktande av
den outtalade uppfattningen som finns hos specialistofficerare om att de ska
karridrvaxla efter 10-15 ar.

Validitet handlar till del om hur tillforlitlig insamlad data ar och utifran aspekten att
undersokningen ar en attitydundersokning ar det respondenternas asikter och
varderingar som efterfragas, detta medfor att det kan finnas tendenser bland de som har
svarat. Men frivilligheten i deltagandet och intresset for aterkoppling av resultat tyder
pa en Oppenhet i svaren.

Da forfattaren sjalv ar yrkesofficer kan en viss tendens ocksa forekomma avseende
tolkningen av den kvalitativa delen. Denna tendens kan dock dven ses som positiv
genom att uttryck i den militara kontexten lattare kan uppfattas och forstas.

Studien har inte kunnat svara pa alla identifierade skillnader och samband vilket tyder

pa att det kravs yterliggare studier, bade kvantitativa och kvalitativa for uppna battre
forstaelse for vissa av de fenomen som noterats.
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5.3 Hypotesers gilltighet

Studiens resultat visar pa att specialistofficerens relationship commitment till
arbetsgivaren Forsvarsmakten framforallt bestar av ett kinslomassigt engagemang
vilket innebar att hypotes 1, specialistofficeren vill fortsdtta relationen med
Forsvarsmakten for att relationen bygger pd ett kdnslomdssigt engagemang, kan styrkas.

Studien pavisar att hypotes 2, specialistofficeren upplever ett behov av att uppridtthdlla
relationen med Forsvarsmakten for att relationen bygger pa ett kalkylerat engagemang,
har en viss inverkan pa specialistofficerens relation med Forsvarsmakten. Inom den
kalkylerade komponenten ar det en av paverkansfaktorerna som tillmats ett neutralt
varde och den andra paverkansfaktorn tillmats ett lagt varde. Paverkansfaktorn
relationsférdelar visar diremot en hog korrelation med viljan att fortsatta relationen
Detta innebar att hypotes 2 enbart delvis kan styrkas.

Hypotes 3, specialistofficeren upplever en skyldighet att uppridtthdlla relationen med
Forsvarsmakten for att relationen bygger pd ett normativt engagemang har ett visst
inflytande pa specialistofficerens relation med Forsvarsmakten. Resultatet visar att
inom den normativa komponenten ar det en av paverkansfaktorerna som tillmats ett
hogt varde, tvingande miljo och den andra paverkansfaktorn tillméts ett lagt varde.
Detta innebar att hypotes 3 enbart delvis kan styrkas.

5.4 Sammanfattning med svar pa studiens fragestallningar

Hur ser specialistofficerens relation ut till arbetsgivaren Forsvarsmakten?
Relationsprofilen avspeglar den anstilldes psykologiska kraft av 6nskan, behov
och/eller skyldighet att stanna kvar i relationen med organisationen vilket synliggér
engagemanget for sjdlva relationen. Utgdende fran detta visar resultatet att
specialistofficeren tillmater den kdnslomassiga komponenten storst betydelse i
relationen med Forsvarsmakten vilket speglar en 6nskan om att fortsatta relationen. Att
relationen framst bygger pa ett kinslomassigt engagemang bekraftar ocksa tidigare
forskning avseende kdnnetecken for professionsyrken. Resultatet visar aven att den
normativa- och kalkylerade komponenten har ett visst inflytande pa specialistofficerens
relation. Det finns alltsa underliggande forpliktelser som bade pekar pa ett behov och
en skyldighet i engagemanget for relationen. Har bor beaktas att resultatet pavisar en
spridning mellan hur de ingdende paverkansfaktorerna varderas inom dessa tva
komponenter.

Vilka faktorer forklarar specialistofficerens vilja att upprdtthdlla relationen
(anstdllningen) med arbetsgivaren Forsvarsmakten?

Resultatet visar att det ar paverkansfaktorerna trivsel, delade virderingar, personlig
kompetens och stolthet, inom den kdnslomassiga komponenten, som varderas hégst och
framforallt skapar den psykologiska kraften som i sin tur sammanbinder parterna i
relationen. Dessa paverkansfaktorer far anses ha en stor inverkan pa specialistofficerens
vilja till att uppratthalla relationen med Forsvarsmakten. Resultatet visar ocksa att det
ar en hog korrelation mellan vilja till fortsatt relation och paverkansfaktorerna trivsel
och stolthet.

Paverkansfaktorerna férvintningar inom den kdnslomassiga komponenten och
tvingande miljé inom den normativa komponenten tillmats ett relativt hogt medelvarde
vilket visar att dven dessa faktorer har relativ stor inflytelse. Inom tvingande milj6 ar det
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framforallt lojalitet for de ndarmaste kollegorna och egen enhet som ar framtradande,
som enligt teorin skapar en skyldighet att uppratthalla relationen.

Resultatet visar att det ar en hog korrelation mellan vilja till fortsatt relation och
paverkansfaktorn relationsférdelar inom den kalkylerade komponenten vilket pekar pa
att dven denna faktor har betydelse for viljan till relationen i form av att denna faktor
skapar ett behov av att uppratthalla relationen.

Vilka skillnader och/eller samband identifieras i engagemanget fér relationen
beroende pad bakgrundsfaktorer som t.ex. dlder, karridrvéig och arena?

Vad avser olika samband, ar det framférallt samband i forhallande till stigande dlder och
stigande tjanstegrad som har kunnat utlasas. T.ex. 6kar varderingen av
paverkansfaktorerna personlig kompetens, trivsel och stolthet med stigande tjanstegrad.
Aven paverkansfaktorerna fortroende och férvantningar dkar med stigande tjanstegrad
men dven med okad alder.

Aven ett omvint samband har kunnat utlisas i forhllande till alder dir virderingen av
trivsel minskar med 6kad alder. Det som ocksa har framkommit ar att det finns ett
samband mellan en hogre vardering av den normativa komponenten och minskad alder.
Resultatet ar intressant utifran att det visar pa forpliktelser men samtidigt har de yngsta
i undersokning erhallit 1agst medelvarde for vill fortsdtta relationen just nu och aven for
vill fortsditta relationen om fem dr vilket ar forknippat med den tendens som pavisats, att
de som avslutar sin anstallning pa egen begéran ar de som relativt unga. Men det bor
pdpekas i sammanhanget att det ar en attityd som redovisas och vad framtidens
handlingar blir kan inte studien svara pa.

De skillnader som har kunnat utldsas ar framforallt i forhallande till
paverkansfaktorerna fortroende och forvintningar. En skillnad som sticker ut i
forhallandet till dessa tva faktorer ar anstillningsaret 2010. Varfor just detta ar har det
lagsta medelvardet for dessa paverkansfaktorer och varfor skillnaden ar sa markant kan
inte denna studie svara pa.

5.4.1 Avslutande reflektion

[ den inledande problemformuleringen lyfts en fundering om Férsvarsmakten ar en
organisation med en speciell sorts bindning till sina anstallda. Utifran undersokningens
resultat finns det faktorer som pekar pa detta. Resultatet visar att specialistofficerens
relation till Forsvarsmakten framforallt bygger pa ett kinslomassigt engagemang dar en
stolthet for yrkesrollen framtrider. Aven en stark lojalitet till egen enhet inom
organisationen ar framtradande och en speciell bindning till de narmaste kollegorna
synliggors. Detta kan tolkas som att kdrandan fortfarande ar sa stark att yrket inte bara
ar ett vanligt jobb och att relationen praglas av starka relationsband.

Sida 40 av 45



Ylva Pekkari 2014-05-12
HSU 12-14

6. Resultat i relation till tidigare forskning

6.1 Aterkoppling tidigare forskning

Studiens resultat bekraftar tidigare forskning inom organizational commitment som
visar pa att professionsyrken kdnnetecknas av ett hogt kdnslomdssigt engagemang.
Inom den militara professionen har i och med detta arbete en ytterligare
personalkategoris relation till Forsvarsmakten studerats, vilket gor det intressant att
jamfora de tva studiernas resultat. Har bor dock beaktas att det forekommer skillnader i
anlysverktyget mellan de tva undersokningarna.

[ studien Semper Fidelis - inte bara en devis!’3 undersoks soldatens relation till
Forsvarsmakten och resultatet visar att relationen framst bygger pa en kanslomassig
grund. Har ses en likhet med resultatet i detta arbete som pekar pa att dven
specialistofficerens relation med Forsvarsmakten framst bygger pa denna grund. Vad
avser de andra tva komponenterna synliggors en skillnad. Kalkylerat- och normativt
engagemang har mycket begransad inflytelse for soldatens relation men vad avser
specialistofficerens relation har detta arbete visat att dessa komponenter har ett visst
inflytande. Detta synliggors framforallt i paverkansfaktorn tvingande miljé inom den
normativa komponenten, dar resultatet pekar pa att denna paverkansfaktor spelar en
storre roll for specialistofficerens relation med Férsvarsmakten dn vad den gor for
soldatens.

Inom den kdnslomdssiga komponenten visas likheter i vilka paverkansfaktorer som
tillmats stor betydelse i relationen. Bade soldater och specialistofficerare varderar
personlig kompetens och delade virderingar hogt. Soldaterna varderar aven upplevelser
hogt. Denna paverkansfaktor har i denna undersékning delats upp i tre
paverkansfaktorer trivsel, stolthet och férvintningar. Aven hir syns likheter i och med
att dessa tre paverkansfaktorer har stor inflytelse i specialistofficerens relation med
Forsvarsmakten.

Det som bor beaktas vid denna resultatjamforelse, forutom en viss skillnad i
analysverktyget, ar urvalet i de olika malgrupperna. Soldaterna tillhérde ett forband och
bestod av 57 stycken individer. I denna undersdkning ingick 106 respondenter
tillhérande tio olika férband.

6.2 Arbetets forskningsbidrag

Med denna studie har nu tva olika personalkategorier i Forsvarmakten utforskats med
begreppet relationship commitment i fokus. Detta bidrar till en 6kad forstdelse om hur
anstallningsrelationen just nu ser ut i Forsvarsmakten som helhet.

Studiens bidrag kan ocksa ses ur en praktisk synvinkel genom att erkdnna att de band
som bildas mellan arbetsgivare och arbetstagare kan vara allt fran instrumentella, i
betydelsen att arbetet dr ett medel for att uppna egna dndamal, till kinslomassiga. Vad
ar da vardet i att kunna kdnna igen olika former av engagemang? Utifran perspektivet
att en individs bindning till organisationen till stor del ar avgérande for organisationens
effektivitet kan inte bara hansyn tas till faktorn att minska personalomsattningen. For

73 pekkari, Semper Fidelis-inte bara en devis, 2013, s.32-36
Sida 41 av 45



Ylva Pekkari 2014-05-12
HSU 12-14

om detta vore den enda malsattningen skulle alla former av commitment vara lika bra
som ndgon annan. Utifran detta resonemang bor en medvetenhet om att det finns olika
former av engagemang ses som positivt for att organisationen ska kunna arbeta med
skapandet av 6nskad relationsprofil som i sin tur leder till ett dnskat beteende pa
arbetsplatsen och en utvecklad krigforingsformaga.

Genom att anvanda en teori som framférallt anvdands inom organisations- och
marknadsforingsforskning bidrar arbetet dven till att 6ka den gemensamma
kunskapsmassan som behandlar rekrytering och formagan att behalla personal inom
militdra organisationer.

6.3 Forslag pa fortsatt forskning

Utifran genomford studie och med det nya personalférsorjningssystemet i fokus finns
det flera omraden som kan vara intressanta att undersoka. Vilken relationsprofil ar det
Forsvarsmakten efterstravar? Ska Forsvarsmakten ha olika relationsprofiler for olika
personalkategorier? Hur skapas den efterfragade relationsprofilen?

Aven de likheter och skillnader som pavisats mellan specialistofficerens och soldatens
relation till Forsvarsmakten kan motivera till fortsatt forskning. Vad kan detta innebara
for Forsvarsmakten? Det kan ocksd vara intressant att reflektera éver det som framkom
i Hedlunds studie, att det finns en uppfattning bland specialistofficerarna att de
forvantas karriarvaxla efter 10-15 ar, vilket kan sattas i forhallande till stravan att
soldaternas anstallningstid ska vara 4-8 ar. Kan detta paverka hur relationen ser ut?
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