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Personalforsorjning och validering inom Forsvarsmakten

Petra Adolfsson, Andreas Diedrich, Nanna Gillberg, Fredrik Lavén och
Lars Walter (red)

Forord

Denna rapport bygger pd material insamlat inom ramen for forskningsprojektet
Personalforsorjning och validering. Projektet har finansierats av Forsvarsmakten
och har haft sin hemvist pd Gothenburg Research Institute (GRI),
Handelshégskolan vid Goteborgs universitet.

Vi vill rikta ett stort tack till Anders Claréus, Forsvarsmakten, och de
kontaktpersoner vi har haft vid de forband dir intervjuer och observationer
har gjorts och ett sirskilt tack riktas till alla som vi har intervjuat om deras
arbetsvardag och tankar kring yrkeslivet.

Goteborg, januari 2015

Forfattarna
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Sammanfattning

Inom ramen f6r forskningsprojektet Personalforsorjning och validering inom
Foérsvarsmakten vid GRI (Gothenburg Research Institute, Handelshogskolan
vid Géteborgs universitet) har intervjuer gjorts med i huvudsak officerare och
soldater inom Férsvarsmakten under en period di virnplikten upphért och har
ersatts med grundliggande militdrutbildning. Intervjuerna har haft till syfte att
finga de intervjuades berittelser och tankar om bade arbete och framtid inom
Forsvarsmakten.

Studien belyser Férsvarsmakten som en organisation som paverkas av globala
trender och en omvirld dir pagiende konflikter dven paverkar den professionella
praktiken genom bland annat ett fokus pa utlandsinsatser. Organisationen
soker nya arbetssitt ddr fler aktdrer utanfor organisationen blir visentliga att
uppmirksamma och samarbeta med di de anstilldas bade kortsiktiga och
langsiktiga yrkesliv och kompetenser behover hanteras. Hir beskrivs skapandet
av Forsvarsmaktsriden som en del i detta arbete. Studien visar ocksi att
organisationen ir pa vidg in i en ny matchningspraktik dir (frivilligt) anstillda
kan viga sin anstéllning inom Forsvarsmakten mot andra majliga aktiviteter och
yrkesalternativ. Det leder till att organisationen likvil som den enskilda anstillda
16pande bedomer varandra.
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Inledning

Forutsittningarna for Forsvarsmakten att rekrytera dndrades for nigra ar sedan
da Pliktlagen dndrades. Det gor att unga personer i Sverige numer frivilligt viljer
om de vill ha Férsvarsmakten som utbildningsvird och arbetsgivare i konkurrens
med andra organisationer som erbjuder likvirdiga eller helt andra utbildningar
och anstillningar. I praktiken betydde det att virnplikten, som kan ses som en
gratis provanstillningsperiod for en visentlig andel av landets unga minniskor,
ersattes av ett rekryteringssystem som bygger pd frivillighet. Forsvarsmakten
gick dirmed frin att vara en mycket unik organisation vad giller rekrytering
och tillgang till potentiell personal, bide temporir och tillsvidareanstilld, till en
organisation som ska agera pa en arbetsmarknad efter férutsittningar som mer
liknar andra organisationers forutsittningar.

Redan tidigare paverkades Forsvarsmakten av olika lagar som kan inverka pa
verksamhetens utférande och sitt att rekrytera. Hogskolelagen sitter exempelvis
grinser for vilka som kan genomféra officersprogrammet vilket leder till att
betydelsen av utbildningsbetyg snarare 4dn militdra firdigheter 4r visentligt
vid antagningen. Kontakter med lokalsamhillet har skett f6r att exempelvis ge
hégskolepoing for utbildningsmoment som skett inom ramen for anstillningen
vid Forsvarsmakten eller for att virnpliktiga ska kunna ga vidare till arbetsgivare
som behover deras kompetens.

Forindringen av Pliktlagen 4r dock inte den enda forindring som
Forsvarsmakten har behovt hantera utan fran politiske hall stills ocksd krav pa
en okad tillginglighet pa insatsstyrkor for utlandstjinst. Forsvarsmakten har
ocksa andra ekonomiska forutsittningar idag 4n under invasionsforsvarets tid.
For att hantera de olika forvintningar och krav som finns pa verksamheten har
Forsvarsmakten valt att infora ett nytt personalforsorjningssystem som innefattar
ett annat rekryteringsférfarande och 4ven andra anstillningsformer 4n tidigare.
Det betyder att urvalsprocesser, utbildningsvigar och verksamhetsstrukturer har
setts Over.

Var studie har haft som syfte att ge en teoretiskt och empiriskt orienterad
beskrivning av hur Forsvarsmakten arbetar med personalférsorjning och
validering av kompetens. Vi har under perioden 2010-2014 genomfért
intervjuer och observationer. Vara resultat baseras alltsd pa ett antal berittelser
(Silverman, 1993; Kvale, 1996) som speglar hur individer i verksamheten
beskriver sitt arbete och vad som sker i organisationen sirskilt med koppling
till civilt meritvirde, professionell praktik samt avveckling vid tidsbegrinsade
anstillningar och matchningslogik. Tva omgangar av intervjuer (i huvudsak 2011
och 2014) har genomfoérts vid forband. Flera forband ingick i bida studierna och
antalet forband ut6kades ocksa 2014. Forsta omgangen intervjuades ndrmare ett
fyrtiotal soldater och sjomin, officerare samt ett litet antal stabsrepresentanter
inom Armén, Flygvapnet och Marinen och i omgingen 2014 intervjuades ett
70-tal personer 6ver hela landet. Det ir inte samma individer som har intervjuats
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vid forbanden under de tvd intervjuomgingarna. Dirutéver har dokument
gatts igenom och observationer och intervjuer med sirskilt fokus pa exempelvis
Forsvarsmaktsridsmoten (i Skaraborg och Smaland) och beddmning av rekryter
har gjorts.

Bakgrunden till projektet — pilotstudie om det nya
personalférsorjningssystemet

Ar 2009 genomfdrdes en pilotstudie dir delar av forskargruppen ville finga vad
som var pd agendan for tillfdllet inom Forsvarsmakten. Bland annat diskuterades
vid den tidpunkten att det i det tidigare systemet kunde de som genomfort
virnplikten inte tvingas att dka pd insatser utomlands eftersom insatser
utomlands reglerades enligt sirskild lagstiftning. Forsvarsmakten hade en
grundorganisation och en krigsorganisation dir individer har en krigsplacering.
Med det nya personalforsorjningssystemet onskade organisationen komma ifran
denna uppdelning och istillet ha en organisation dir de som ingér i férbanden
har férbundit sig till insatser i utlandet dven i tider da Sverige som nation inte
befinner sig i krig. Med andra ord var tanken att utlandstjinstgoring skulle vara
en del mojlig aktivitet bland flera inom ramen fér anstillningen. Arbetet med
det nya personalforsorjningssystemet hade ocksd en bakgrund i att staten stéller
andra krav pa Forsvarsmakten dn tidigare vad giller tillginglighet och volym
avseende insatsforband som pa kort tid ska kunna delta i insatser utomlands.
Virnplikessystemet sags inte kunna uppfylla dessa krav da endast en mindre
andel gjorde utlandsinsats och dirfor sigs ett system baserat pé frivillighet som
ett sitt att ga.

I och med det nya personalf6rsorjningssystemet skulle inte lingre virnpliktiga
instélla sig enligt tidigare forfarande vid Forsvarsmaktens regementen utan
systemet syftade till att utbilda och vilja ut soldater som skulle erbjudas
visstidsanstillning. Organisationen skulle g in i ett arbete som syftade till att
aktivt skapa intresse hos en stérre malgrupp an de som tidigare ménstrande.
Vid tiden for virnpliktens férindring genomférde i praktiken en mindre andel
personer virnplikten dn exempelvis pa 1980-talet. Tiden mellan intresseanmilan,
urval och pabérjad utbildning var en av de frigor som togs upp inledningsvis.
Urval och tester skulle ses ver dven om basen sdg ut att f6rbli densamma. Efter
en allmin grundutbildning (3 manader GMU) och en mer férbandsspecifik
utbildning skulle utvirderingar kunna goras utover det l6pande arbetet med
dagliga utbildningsmoment. Forsvarsmakten kallade denna process for succesivt
vigval — succesivt urval. Tanken var med andra ord ett sokintresseforfarande
dvs. mer likt det sitt som officerare far arbete 4n tidigare virnpliktiga. Under
utbildningstiden skulle den som sokts sig frivilligt till Forsvarsmakten kunna
uttrycka vad den vill arbeta med.

En idé var att det framtagna SAP-baserade affirssystemet, kallat PRIO,
var tinkt att vara en del i arbetet med att kunna matcha lediga befattningar
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och individers 6nskemdl om kompetensutveckling. I det nya systemet skulle
ocksa ett nytt bedomningssystem (UBS, ett s.k. 180- eller 360-graders system)
ingd som skulle ersitta tidigare vitsordssystem. Vitsordskollegium som enligt
intervjuerna férekom tidigare tycktes sammanfalla med denna UBS-tanke
satillvida att fler réster om en individ skulle vara med och avgéra bedomningen
och betygssittningen. Aven virnpliktssystem innehéll bedémningar av individen
fran andra 4n cheferna. En utmaning sags dock vara att hitta tekniska 16sningar
som inte bara underlittade en matchning mellan anstilldas 6nskemal om
kompetensutveckling och Forsvarsmaktens framtida kompetensbehov utan
ocksé inkluderade individer som inte hade anstillning hos Forsvarsmakten men
indd kunde vara intresserade av exempelvis utlysta tjanster eller kurser.

I och med det nya personalforsorjningssystemet fanns, i jimforelse med
tidigare virnpliktssystemet, tankar om att ha fler vdgar in i systemet och ocksd
fler vigar ut. Systemet var tinkt att kunna ta emot personer som redan hade
exempelvis en hdgskoleexamen men som saknade militirutbildning. De som
kom in i systemet var ocksd tinkta att stanna kortare tid och med olika former av
utgdngar skulle personer vara aktiva som militdrer nagra ar och sedan ga vidare
till den civila arbetsmarknaden. Exempelvis skulle soldater inte nodvindigtvis bli
officerare utan de skulle kunna limna Forsvarsmakten och exempelvis bli aktiva
inom hemvirnet eller ga vidare till en civil arbetsgivare. For de som stannade en
lingre tid inom Forsvarsmakten diskuterades ocksd karridrvixling som aktuellt
vilket dock ir ett relativt kostsamt sitt att lata personal limna organisationen pa.
Forsok med karridrvixling, som skett sedan 2000, visade ocksa att for fa viljer
att limna organisationen trots erbjudande om exempelvis vidareutbildning for
en civil karridr och mélen for forsdken naddes inte (Blomsterberg och Kadefors,
2009). Det berodde dels pa att erbjudandet inte har anségs tillrickligt attrakeive
for officerskaren, dels pa att forbanden inte hade lyft fragan for individen da det
var oklart om ersittare skulle tillsittas for de som slutade.

Rapportens innehall

Utifran pilotstudien identifierades tre omraden som sirskilt intressanta att f6lja
upp: civilt meritvirde, professionell praktik och avveckling av personal. Denna
rapport inleds med tvd avsnitt som presenterar olika aspekter av professionell
praktik sisom varfor individen gjorde sitt yrkesval, spinningsmoment och
hur utlandstjanstgoring hanteras. Direfter foljer ett avsnitt som har fokus pa
civilt meritvirde och valideringspraktik. Hir ingir bland annat en beskrivning
av organisationens samarbete med andra lokala arbetsgivare. Avslutningsvis
diskuteras de tidsbegrinsade anstillningarna och hur organisationen arbetar med
matchning.
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Yrkespraktik och spanning i yrket — Fredrik Lavén

I detta avsnitt tar vi sdrskilt upp varfor personer soker sig till Férsvarsmakten. I
nista avsnitt som ocksé tar upp yrkespraktik dr fokus mer pa hur en férindrad
omvirld kan leda till en dndrad yrkespraktik. De bada avsnitten har en gemensam
avslutande diskussion.

Varfor bli soldat?

Varfor soker sig unga minniskor till Férsvarsmakten? Nir vi stillt denna friga
till nyligen anstillda soldater och sjomin har vi fatt manga olika typer av svar
vilket vi ocksa diskuterar vidare i rapportens sista avsnitt. Men det finns nagra
dterkommande svar. Orsaker som lyfts fram dr att man eftersoker ett praktiskt yrke,
med bade strukturerade uppgifter och varierande problemlésningsaktiviteter. For
vissa handlar det om att f4 sitt forsta jobb. Ménga kommer direkt frin gymnasiet
eller har haft tillfilliga arbeten, till exempel pd McDonalds, industrilager eller
familjens lantgard. En anstillning inom Forsvarsmakten ses som en méjlighet
till ett fast jobb och inkomst. En av de storsta orsakerna ir likvil att man soker
spanning!

Istillet for att sitta pd ett kontor mellan atta och fem féredrar flera att arbeta
utomhus och nira naturen, och dir man behdvs, oavsett tid pa dygnet. Som
en officer pa ett jigarforband uttryckee det, man vill inte ha ett yrke ”ddr man
sitter vid en dator hela dagarna och lingtar till fredag”. Imagen som soldat
konstrueras alltsd inte bara genom att lira sig vilken identitet man har som
forsvarsanstilld utan ocksd genom hur man skiljer sig frin andra civila yrken.
Man konstruerar alltsd sin roll som sirpriglad. Identitet ar siledes inte det enda
som bidrar till identitetskonstruktionen; alteritet, dvs. hur man skiljer sig frin
andra (Czarniawska, 2008), ar dven det betydelsefullt f6r hur imagen som soldat
och sjoman skapas.

Variation och tempovixling 4r exempel pa hur yrket som soldat och sjoman
beskrivs som annorlunda. Att ha ett arbete dir man “gar frin noll dll hundra”
fran den ena stunden till den andra ses som sirskilt utmirkande och lockande.
Just det faktum att en soldat kan ryckas upp fran tillikauppgifter, si som att
putsa befélstecknet pa ett fartyg, och omedelbart sittas in i en évning dir han
eller hon utdvar sin befattningstjanst ar nigot som manga ser som bade positivt
och utmanande. En del soldater siger vidare att de uttryckligen vill gora en insats
for samhillet och demokratin. ”Att gora skillnad” lyfts fram som en motiverande
faktor. Andra aterkommande teman ir att man soker fysiska utmaningar och
gemenskap, att arbeta i team, samt att verka i s kallade skarpa ligen, trots att de
ar forenade med vissa risker. Man vill testa sina grinser och utvecklas som individ
och lagspelare. Forsvarsmakten ses som en organisation dir man har méjlighet
att forverkliga saidana 6nskemal.

11
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Meningsfullhet i arbetet — Ovningar, utbildningar och insatser

Meningsfullhet ses som en viktig del i arbetet. Man vill kidnna att man som
individ och kollektiv bidrar och ir behovda. Dirfor dr det viktigt att gora
relevanta saker. Chalofsky (2010) menar att meningsfullhet i arbete syftar till ett
”inclusive state of being”, ofta i relation till andra. Minniskors arbete kan vara ett
sdtt att uttrycka mening och syfte med livet. Och eftersom vi ofta arbetar flertalet
av dygnets vakna timmar fir det en betydelsefull roll f6r hur ménniskor ser pé sig
sjilva. Flera soldater pekar pd vikten av att gora skillnad och bidra till samhillet.
Det dr ocksi viktigt att fa mojlighet att engagera sig i kontinuerlig verksambhet,
sa som ovningar, utbildningar, insatser och att arbeta med nytt materiel. Det
ar inte tillricklige att bara inventera forridet varje dag. Ovningsverksamhet och
utbildning ses som centralt fér yrket. Som en soldat uttryckte det: "utan 6vningar
och aktivitet blir man inte lingvarig [i Forsvarsmakten]”. Ovningarna ses som
en viktig del av verksamheten och gor férsvarsuppgiften gripbar och relevant. En
soldat beskriver betydelsen av sina forsta Gvningar:

Det var sexton dygn vi var ute sammanlagt. Det var inte s lang tid kanske
men manga hade inte alls varit ute i skogen, det férsta dygnet tycker jag
var hemskt typ, men man vande sig vid det ritt fort. Tredje gangen vi var
ute sd var det roligt liksom f6r vi gor vildigt roliga saker nir vi 4r ute i filt.
Vi skjuter mycket och det blir mer verklighetstroget. (Soldat pa GMU)

Att 6vningarna ar "verklighetstrogna” ses som viktigt. I fredstid forefaller den hir
typen av 6vningar vara betydelsefulla f6r att simulera en del av verksamheten,
dvs. militira forsvarsuppgifter, samt att forbereda soldater och sjomin infor
eventuella nationella och internationella insatser. Samtidigt blir 6vningarna i
fredstid ett substitut for forsvar mot inkriktare. Utbildning 4r ocksa en central
del av yrket:

Vi har nistan bara utbildning. Vi har varit ivig till Lettland, Danmark
och Visby pa Almedalsveckan for att jobba dir. Det 4r varvat med bade
utbildning och vanlig gjinst. /.../ Detér allt frin sjukvird, hur man ska sitta
ett tryckférband till narkamp. Det dr s mycket, allt frin vapenutbildning
till att du ska klara en 6verlevnadssituation. (Soldat/sjoman)

I ménga fall vill man dessutom ha kontinuerliga 6vningar, och inte bara en storre
arlig 6vning. Men tiden och férutsittningarna for 6vningar varierar mellan olika
forband och det ir till synes stor variation i anslag till 6vningar och materiel. Och
ovningar 4r bara en, om 4n central, del av yrket:

Vi springer i skogen och skjuter kanske 10-15% av tiden. Men det ir
mycket for- och efterarbete. /.../ Men vi har f6r lig budget till 6vningar. Da
stannar man lite i sin utveckling. Bittre att ha 6vningar mer kontinuerligt
(istillet for fa stora 6vningar). Vi har stridssjukvirdare som jobbat tva ar
innan de fatt sin utbildning. Tva slutade innan de fatt den. Vi miste fa
utbildning for att ga framat. (Soldat/sjéman)
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Utbildning och 6vningar kombineras ofta och tillsammans utgor de visentliga
delar av yrkets verksamhet. I sjilva verket dr det i minga fall det som utgdr

praktiken. Nedan beskriver en soldat en typisk dag:

Som idag sa har vi haft teori om ett vapen, pa férmiddagen. Sen ska vi 6va
lite. Det dr det man bérjar med, sikerhet, nu i eftermiddag. /.../ Som forra
veckan sd hade vi springtjinst, och da 4r det hur man springer upp en dérr
till exempel om man maste bryta sig in i ett hus. Och forra veckan sa hade
just jag och sju andra soldater fordonsutbildning si att vi far kéra minibuss
och personbil i Forsvarsmakten. (Soldat)

Om spanning i yrket och "skarpa lagen”

Ett yrke inom Férsvarsmakten skiljer sig fran ett civilt yrkesliv. Det faktum att
man ofta arbetar utomhus, bir gronklider eller annan uniform, samt att man
hanterar vapen dr utmirkande for Forsvarsmakten. Det dr ocksd ett yrke som
innefattar vissa risker. Faktum &r att manga soldater och sjomin sirskilt pekar
pa "spanning” som en avgorande del av yrkespraktiken. Att man utsitter sig for
fysiska utmaningar och risker, hanterar unika vapen, dker pi utlandsmissioner
och deltar i nationella insatser sirskiljer yrket frin andra. Som en soldat uttrycker

det:

Att det alltid finns ... en annan sorts verklighet. Alltsa det ir ju vildigt
annorlunda att leva och jobba hir 4n att leva och jobba i det civila sa att
sdga. S& att 4r man less sa kan man ju bara soka sig till tillbaks hit. Det ar
ju vildigt mycket spanning hir. (Soldat)

Utlandstjinstgoring beskrivs ofta som en viktig samhillsinsats men ocksa som
ett dventyr.

[Du ska till Afghanistan igen, hur ser du pa det?] Det ska bli jittespinnande.
Dels sd dr det ju linge sen jag var nere nu, sa det ska bli javligt skont och
fi komma ner igen. Och fa jobba pa riktigt. Och vildigt spinnande att
fd va just med flygande forband istillet f6r pa marken. Det blir vildigt
annorlunda. Det 4r nat jag verkligen ser fram emot. (Soldat)

Till skillnad fran Gvningar och utbildningar ses ofta utlandmissioner och
nationella insatser som tillfillen da soldaterna och sjominnen utfor det jobb de
trinats for. Det kan siledes finnas en spinning mellan vad som utgor praktiken;
om det ir dvning och utbildning eller ir det missioner och insatser. Ar det
ovningarna och utbildningarna eller dr det de faktiska insatserna nationellt och
internationellt som utgér praktiken? En soldat reflekterar 6ver utlandsmissioner.

...det 4r inda det som ir varat jobb. Jag tycker inte mitt jobb ir och g hir
hemma i Sverige och utbilda mig hela mitt yrkesliv utan jag tycker jag loser
en uppgift ndr jag dr ddr. (Soldat)

13
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Utlandsmissioner och dven den senaste tidens krinkningar av svenskt
territorialvatten och luftrum ses som skarpa ligen dir soldater och sjomin
”provas pa riktigt”. Ovningar och utbildningar kan bara forbereda for sidana
lagen. Som en officer uttryckte det:

...men om vi dtergr till dom hir [soldat]-egenskaperna, sa det ir ju, som
sagt, vilja, instillning, ndgon form utav lojalitet, att kinna att man vill
vara lojal mot nigonting storre, mot nigonting som har bestimts utav
folket egentligen da, och kunna utféra en uppgift som kanske ibland inte
ar... ja, kan vara bade skrimmande och jobbig pa andra sitt, men att inda
liksom, utifrin malet, genomfora detta da. Sé linge det inte bryter mot
lagar och folkrittsliga bitar och det hir di. Men det ér ju det som ir det
svara och det dr ju dr vi sillan far prova oss i egentligen, utan det ar forst
i en skarp insats nigonstans utomlands som man kanske méter pa det hir
pa riktigt. Visst man kan ha vissa 6vningar och s férséka komma fram till
detta. Men det ir jdttesvart, att fa fram det allvaret som det 4r i en verklig
situation, i en 6vningsvariant da. (Officer)

Utlandsmissioner och insatser innefattar sjilvklart vissa risker. Olyckor och
dodsfall har intriffat utomlands men soldaterna och sjominnen uttrycker sillan
det som nagot avskrickande; det ar inte nigot som skulle hindra dem att aka pa
missioner eller delta i insatser. Fa av de intervjuade soldaterna/sjominnen tar
sjalva upp, vid sidan av spanningen, att de har reflekterat 6ver att de kan tvingas
ta nigon annan manniskas liv i en vipnad konflikt.

Sveriges internationella missioner har minskat kraftigt i omfattning de senaste
dren. Camp Northern Lights (2006-2014) i Mazar-e-Sharif, Afghanistan,
overlimnades till exempel till den Afghanska staten i juni 2014." Med det sagt
har den senaste tidens (2014) krinkningar av nationellt territorium férindrat
Sveriges forsvarssituation. Svenska soldater och sjomin inom Flygvapnet och
Flottan har under 2014 medverkat i bide incidenter dir svenskt luftrum krinkts
och underrittelseoperationer dir frimmande farkoster sokts i svenska vatten.
Detta forandrar soldaternas och sjbminnens uppdrag. En del av dem sitts dirmed
i skarpa ldgen dven nationellt. Det blev exempelvis tydligt vid ett besok pa en av
Flottans marinbaser under underrittelseoperationen i Stockholms skirgird. Som
en specialistofficer uttryckte det: "Det dr nu vi testas. Man dr mentalt forberedd.
Det dr skarpt lige. Att det dr roligt dr fel ord men man sitts pd prov.” En annan
sjoman reflekterade dver att man fir mer uppskattning for sin insats nir arbetet
uppmirksammas i media och hir dr det flera som varit tydliga med att de girna
vill delta i sadana operationer for att kunna bidra med sin kompetens. P sa sitt
bidrar sddana situationer till meningsfullhet i arbetet.

Det gor att man fir mer uppskattning. Hade girna varit med pa en sadan
insats. Och det sker fler insatser 4n vad media far reda pa. Det ér bra att
synen pa Forsvarsmakten ir forinderlig. Det gar fran nedliggningar till atc
man vill satsa. (Soldat/sjoman)

thetp://www.forsvarsmakten.se/sv/aktuellt/2014/06/nyckeln-till-camp-northern-lights-
overlamnad/, besokt 2014-12-15.
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Det "skarpa liget” som manga soldater och sjomin beskriver som en utmirkande
orsak till sitt yrkesval éterfinns i andra yrkesomriden. Det forefaller ha
manga likheter med andra si kallade ”blaljusyrken” inom polismyndigheten,
riddningstjinsten och sjukvarden. Och mycket riktigt visar det sig att manga av
de soldater och sjomin vi talat med kan tinka sig att arbeta inom nagot av dessa
besliktade omriden; de ses bade som alternativ till nuvarande tjinster inom
forsvaret eller som framtida och 6nskade destinationer. Mer om soldaternas
och sjdminnens forhéllande till dessa blaljusyrken finns att lisa om i en tidigare
rapport (Adolfsson et al, 2012). I nista avsnitt tar vi upp hur organisationen och
en dndrad praktik ocksd kan ses i ljuset av de forindringar som sker i omvirlden.

Praktik och forandring — Petra Adolfsson

En andrad omvarld

Kalla krigets slut forindrade det sikerhetspolitiska liget i Europa och
dven inriktningen for Sveriges och flertalet industrialiserade linders
militdrorganisationer. Uppgiftsfokus har flyttats frin mellanstatlig, traditionell
krigforing till internationella fredsbevarande eller fredsframtvingande operationer
i FNs, EUs eller NATOs regi. Sverige deltar i internationella operationer med
uttalat syfte att frimja demokrati, utveckling och minskliga rittigheter. Den
militdra uppgiften 4r di t ex att skapa sikerhet och foérhindra overtridelser av
minskliga rittigheter. I internationell debatt talas bland annat om en doktrin
kring humanitira interventioner, dir vald mot civilbefolkning eventuellt skulle
kunna utgora skil for militira insatser — nagot som inte var lika sjilvklart att
diskutera ett par decennier tidigare. Det innebir att sivil motivbilden f6r som
anvindningen av militdra medel forindras. Under de senaste decennierna har
exempelvis det tidigare nationellt inriktade forsvaret delvis blivit en del av
internationella insatser och samarbeten.

Inom nyinstitutionell teori (ex Czarniawska och Sevén, 1996, 2005; Brunsson,
1990) betonas vikten av att stabilitet och forindring existerar samtidigt och
organisationer och institutioner, det vi tar for givet, ska dirfor inte uppfattas
som stabila entiteter utan (re)konstrueras hela tiden. Institutioner kan ses som
legitima handlingsmonster som har vuxit fram och formats genom praxis och
normerande férklaringar (Czarniawska och Sevén, 1996). Om ménga aktdrer
uppfattar det som logiskt att en handling utfors pd ett visst sitt kan vi alltsd
uppfatta detta som givet (en institution) och stabilt. Men dven det givna kan
ifrigasittas. Det blir ofta tydligt sirskilt dd exempelvis en organisation eller en
bransch genomgar stora forindringar, vilket den militira sektorn nu gor i en rad
avseenden. Ett nyinstitutionellt perspektiv kan hjilpa oss att férstd hur sidana
skeenden hanteras dd denna teoriram tar fasta pa professioner som konstruktioner
och institutionella agenter vilka skapar och anvinder de kulturella, normativa
och legala element som utgor institutioner (Scott, 2008).
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I det vardagliga arbetet skapas yrkesidentiteten nir de professionella utévarna
relaterar sina idéer, erfarenheter och handlingar till andra (Sahlin-Andersson
and Sevén, 2003). Identiteten produceras och reproduceras i en process dir
organisatoriska och individuella handlingar ges mening och betydelse (Weick,
1979; Sahlin-Andersson, 1996). De senaste arens forindringar inom det militira
filtet foranleder oss alltsd att forstd hur den militira professionen forindras
och exempelvis utlandstjanstgdring, 6ver tid har integrerats i den militira
praktiken. Enligt exempelvis Abbott (1983) indelning ir militiren inte en
marknadsprofession utan utévningen av professionen har traditionellt skett i ett
mer monopolistiskt sammanhang. En friga att stilla 4r om praktik kopplat till
utlandstjanstgdring, men ocksd andra férindringar sdsom att rekrytering bygger
pa frivillighet, férindrar detta genom att det utvecklas rutiner eller kompetenser
etc. som kan fi genomslag inom det militira omradet.

Forandringstryck

Scotts (2008) beskrivning av organisatorisk verksamhet och yrkesliv som en
kamp mellan bland annat olika normer. Sirskilt intressant dr de professionella
normerna. Det beror pa, som Dacin och Dacin (2008) lyfter fram, att militiren
ar ett av de omraden som har en stark tradition. Ett fokus for vir studie om
forindringar inom forsvarsomradet och da sirskilt personalf6rsérjningen inom
Forsvarsmakten har varit att just beskriva och analysera hur den professionella
praktiken dndras. Tva sdtt att sitta press pa en profession ir att forindra de
system som stodjer professionens monopolsituation genom att 6ppna upp for
andra yrkesgrupper att ta 6ver delar av professionens arbetsomride. Ett annat
sdtt att utmana professionen ar att omformulera det problem som professionens
arbete kan sigas avhjilpa eller hantera.

Ett omrade i Sverige som liksom férsvarsomradet har gatt igenom stora
forindringar de sista aren 4r apoteksomridet. En forindrad lagstiftning har inom
apoteksomradet inte bara inneburit att forsiljning av receptfria likemedel har
oppnats for aktdrer som inte dr apotek, sisom mataffirer och bensinstationer,
utan ocksa att dgandet av apotek har 6ppnats for andra 4n staten. En del av de
apotek som fanns inom Apoteket AB har med andra ord silts till andra akeorer
och nya apotek har ocksé etablerats. Pa liknande sitt som dndringar har skett
globalt vad giller militdra insatser och de krav som stills pa militdra yrkesutdvare
har apoteksomridet genomgitt forindringar som bland annat ir relaterade till
apotekens roll i hilso- och sjukvarden i stort och ocksi farmaceutens roll mer
specifike. Studier visar att exempelvis grinserna for vad som ir allménlikarens
roll och farmaceutens roll férindras da samarbeten inleds men ocksa nir apotek
har bérjat erbjuda tjinster sisom blodtrycksmitning och vaccinationer som
tidigare skedde vid vardcentraler etc. (se vidare i Adolfsson och Ulfsdotter
Eriksson, 2014)

Forindrad lagstiftning och dndrade politiska forvintningar och krav ar alltsa
mojliga killor till férandringar inom ett omrade som kan fa stora konsekvenser
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for professionens praktik och ibland pé bekostnad av nigon annan profession.
En del férindringar klarar professionen att hantera for att den kan argumentera
emot nir andra ifrdgasitter dess roll, i andra fall kan de yrkesutévande behéva
dndra sin praktik och rent av forlora i status gentemot andra aktdrer. En tid
efter omregleringen av apoteksmarknaden skedde exempelvis en debatt i
media mellan representanter for Apotektet AB och likare med anledning av att
Apoteket AB hade valt att utveckla sitt sortiment av sjilvtester (se exempelvis
Adolfsson & Ulfsdotter Eriksson, 2014 kommande). Likare ifragasatte om
apotek skulle dgna sig at att silja sjilvtester da det kunde leda till att kunder
blev osikra vilket kunde leda till att varden fick besokare som egentligen inte
var i behov av vird. Frin Apoteket ABs sida var det istillet ett sitt att mota
kunders efterfrigan och ge en service till de grupper som uppfattar varden som
otillginglig eller av andra anledningar foredrar ett sjilvtest. Genom att erbjuda
kunder sjilvtest omdefinierade Apoteket AB likarnas beskrivning av sitt arbete
dir test och att stilla diagnos hor ihop da produkten gav kunden majlighet att
initiera genomforandet av tester utanfor varden utan Sversyn av en likare. Det
hir kan ses som ett exempel pa hur grinser mellan professioner kan omforhandlas
till foljd av en omreglering ddr vissa logiker kan fa storre genomslag an tidigare,
i ovanstiende fall 4r det en marknadslogik som utmanar den professionella
logikens inflytande.

Nir vi studerar de forindringsprocesser som sker inom forsvarsomradet utgar
vi alltsd fran att en profession inte dr nagot statiskt utan forindras 6ver tid. Dess
betydelse 4r kopplad till en viss tid och plats vilket bide nyinstitutionell teori och
professionsforskning lyfter fram (ex Abbott, 1981, 1988; Freidson, 1986). Genom
att kombinera professionsteori och senare ars skandinavisk nyinstitutionell teori
har vi en begreppsapparat for att studera hur individers professionella praktik
ir kopplat dll ett organisatoriskt sammanhang som stindigt forindras och
innefattar andra ibland konkurrerande professioner (ex Freidson, 1986; Sahlin-
Andersson och Sevén, 2003; Fournier, 2000).

De foriandringar som sker inom omréidet visar hur nya fenomen (exempelvis
insatser utomlands) institutionaliseras, dvs. vixer fram och blir nigot som en
professionell grupp ser som givet, och samtidigt hur andra fenomen kan forlora
i betydelse i utévandet av en profession dvs. de deinstitutionaliseras (jfr Rovik,
1996). Historiskt kanske kavalleriet kan ses som ett exempel pé inriktningar
och arbetssitt som minskar i betydelse over tid. Tidigare studier indikerar att
dagens situation for det svenska forsvaret handlar delvis om i vilken utstrickning
den militdra organisationen har formaga att inkludera (institutionalisera) nya,
ofta globala, trender i sin organisatoriska identitet (se exempelvis Bolin, 2008).
Exempelvis har ocksa linder, sisom Danmark, infért en militirorganisation som
bygger pa frivillighet. Det dr ocksé idéer om militdr verksamhet som det svenska
forsvaret har tagit till sig. I och med férindrades ocksd idén om vad virnplikt bor
betyda i en svensk kontext och en ny modell, delvis inspirerad av andra linder,
for rekrytering och bemanning tog form. Vi dterkommer till detta i rapportens
sista del.
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Den nya sortens militira uppdrag kan alltsi utmana inte bara den
enskilda individens motivbild utan ocksd den organisatoriska identitet som
Forsvarsmakten har (eller vill ha). Med andra ord, om organisationen inte lingre
deltar i internationella insatser och ir en del av denna globala trend, minskar
kanske mojligheten att presentera sig sjilv som en arbetsgivare som erbjuder unika
anstillningar dir bland annat spinning ar en del av vardagen. Om dessutom
ovningar minskar, vilket flera men inte alla av de vi har intervjuat kinner av,
finns firre dimensioner att beritta om for potentiella arbetstagare.

Andrad profession?

Officersyrket priglas traditionellt av en langtgdende yrkessocialisation, dir
utbildning och normsystem tagit utgangpunkt i frsvar av den egna nationalstaten.
Den tinkta motparten har varit vildefinierad och har tinkts besegras genom
ett etiskt (férhallandevis) oproblematiskt anvindande av militira valdsmedel.
Fredsbevarande styrkor (och andra liknande insatser) verkar i en annan typ av
konflikter, dir seger som begrepp mer sillan ir relevant. Anvindning av det
militdra instrumentet behver i dessa uppdrag anpassas till ett sammanhang dir
politiska och sociala aspekter ramar in och begrinsar vilken nytta militdra insatser
anses generera. Fredsbevarande styrkor utgors dock av officerare och soldater, som
traditionellt primirt trinats for mellanstatlig krigforing. Det foreligger saledes en
potentiell spinning mellan traditionella militdrprofessionella normer och vissa
krav pa agerande som militdrer i internationella (fredsbevarande) operationer
kan stillas infor.

Bolin (2008) har kartlagt den svenska militira professionen utifrin officiella
dokument och intervjuer med officerare som gir forsvarets chefsutbildning
(se aven Hedlund, 2004). Hon visar att enligt officiella dokument genomgar
det militdra uppdraget och di ocksd professionen en forindring genom att
omfatta ett bredare omridde bland annat tillféljd av att sikerhet har fitt en
bredare innebord. Det gor att forsvarets geografiska intresse ror sig dven utanfor
landets grinser och att militdren inte bara agerar i krigstid. Samtidigt havdas i
styrdokument att fokus for forsvaret fortfarande dr formégan till vipnad strid.
Det anknyter till Dandekers (1999) uppdelning av olika forsvarsroller och hir
lyfter svensk forskning fram att férindrade krav pa den militdra professionen kan
ses utifran; etik (exempelvis att internationella fredsbevarande insatser kanske
stiller andra krav), expertis (exempelvis att utbildningen kanske behover andras)
och karanda (exempelvis att grupper skapas och uppléses efter internationella
insatser) (Abrahamsson och Danielsson, 2007).

Utmirkande drag i soldatens profession som har uppmirksammats i tidigare
studier och skulle kunna ha inverkan pa hur fredsbevarande arbete utfors ar
att soldater traditionellt dr trinade att agera inom definierade uppdrag dir de
fir ta endast begrinsade egna initiativ. Kilner (2002) talar om att soldater har
reducerat moralisk autonomi (moral autonomy). Richardson et al (2004) lyfter
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fram att for fredsbevarare giller istillet behovet av en passande moral (moral
fit). Med andra ord ska fredsbevarare inte bara vara fysiskt och tekniskt limpade
for fredsbevarande operationer utan ocksd moraliskt limpade. Tripodi (20006)
pratar pa liknande sitt om att fredsbevarare och soldater har olika ethos och
riskuppfattning. Han menar darfor ate utbildning i minskliga rittigheter for
soldater som ska ut pa fredsbevarande uppdrag ar betydelsefullt. Det ér inte bara
olika ethos utan ocksa olika foérvintningar som stills pa de tvd olika rollerna
(Cook, 2002). Skillnader berdr saval villkoren f6r eventuell valdsanvindning och
vilket personligt risktagande som uppdraget kriver, sisom skillnader ifriga om
kompetens.

Nimnda studier 4r visentliga for att forstd under vilka situationer soldaten
eller officeren pd utlandsmission utovar sin praktik. En av forskarna inom
det militira omradet tar upp liknande tankar i en diskussion om de olika
identitetsbilder "krigaren’ respektive ’fredsbevararen’ har och att de kan komma
i konflikt med varandra (Britt, 1998). Situationen forsviras av att en soldat pd
fredsbevarande uppdrag kan forvintas ha bida identiteterna inom ramen f6r
samma operation. Britt har ocksa visat pa vikten av att utévaren ser en mening i
deltagandet och uppfattar det som relevant for sitt arbete och sin karridr (Britt,
1998). Ydén (2008) visar att erfarenheter frin internationella insatser traditionellt
marginaliserats inom den svenska Forsvarsmakten, trots att insatserna offentligt
framhallits som viktiga. En dansk studie visar ocksd hur ledare i det danska
forsvaret dras mellan ett internationellt tryck for genomforande av fredsinsatser
samtidigt som nationella politiker kriver intern effektivitet och dokumentation
av resursanvindning (Thorbjernsen, 2007). Detta leder till att officeren far tre
roller: ledaren, krigaren och diplomaten. En militir tycks alltsd kunna behéva
hantera olika normer i bade utbildnings- och insatssituationer och intressant blir
hur militiren hanterar fredsbevarande uppdrag i férhallande till annan milicir
verksamhet och didrmed mojliggor en framvixande profession eller professionell
forindring inom ramen for existerande, eller en forindrad, organisatorisk
identitet.

Inom militdra organisationer ir inte alla aktiviteter nira férknippade med
valdsanvindning. Boéne (2000) talar om spanningar mellan den militdrt unika
konfliktlogiken och den med civilsamhillet gemensamma samverkanslogiken.
Det finns saledes militdra normer som har stor betydelse for hur kontakter med
civilsamhillet utvecklas. Som Abbott (1981) tar upp kan det ocksé vara visentligt
att uppmirksamma hur intraprofessionell status forindras, exempelvis pa vilket
sitt de internationella utlandsmissionerna kan leda till en forskjutning inom den
militdra professionella rorande vilka aktiviteter som ger professionell legitimitet.
Hur péaverkar detta svenska officerare och soldater? Nagot vi sdg i tidigare avsnitt
av rapporten var att utlandstjanstgdring ir en visentlig del for manga, men inte
alla, nir det giller bade att se pé sin framtid i yrket och vad yrket egentligen gar
ut pd. Att flera soldater, inte minst i intervjuerna fran 2014, ser att mojligheterna
att aka pa utlandsmission eventuellt minskar kan paverka deras sitt att se pa
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sina yrkesval och hur de férhaller sig till en vardag som soldat i Sverige om “det
skarpa liget” kanske uteblir.

Studier av professioner som betraktas som givna i samhillet visar att
forandringar kan delvis avvirjas genom att professioner loskopplar det nya
fran professionens kirnverksamhet (ex Meyer och Rowan, 1977). Exempelvis
Erlingsdottir och Lindberg (2005) visar att likare pa detta sitt kan undvika att
lata nya managementkoncept paverka deras medicinska arbete i stor utstrickning
exempelvis genom att minimera inflytandet frin administrativt orienterade
kvalitetssikringssystem pad det professionella utévandet. Det betyder exempelvis
att kopplingen mellan de militira styrdokument, som bland annat Bolin (2008)
har studerat, och praktiken kan vara 16st kopplade till varandra. Ett omrade dar
en del férindringar skett inom Férsvarsmakten dr kopplat till utlandsinsatser dar
tanken har varit att forband ska samovas och arbeta ihop i sin vardag i Sverige for
att vara beredda pd att dka pd insatser dven utomlands. Vi kommer nu att titta
lite ndrmare pa vad som har hint inom detta omride, med fokus pa praktiken,
och hur soldater och officerare uppfattar hur det gar till idag nir forband eller
individer tas ut f6r utlandsmission. Till grund for diskussionen ligger intervjuer
fran pilotstudien och intervjuerna med soldater och officerare 2011 och 2014.

Utlandstjanstgoring — igar och idag

I girdagens system, innan virnplikten dndrades, tycktes det i praktiken vara
enskildaindivider som utsdgvilkasom skaingiien utlandsstyrka. Processen tycktes
inte bygga pa strikt hillna kravprofiler utan endast befattningsbeskrivningar
och en insatschef, en férbandschef, hade dérfor stora mojligheter att styra vilka
mellanchefer och andra som skulle delta i insatsen. Chefen fick ansékningar som
hanterades centralt pA HRC, dir en férsta gallring gjordes utifrin betygskraven
(ja-5-5 och tidigare ja-7-7). Vid den centrala antagningen gjordes ocksi en
belastningskontroll av Hogkvarteret. Till sin hjilp hade ocksd férbandschefen
bland annat datasystemet Match-IT som Forsvarsmakten har tagit fram dér en
individ kunde ligga in sitt CV. Systemet hade ocksd mojlighet att identifiera
kodord i de texter som fanns inlagda exempelvis erfarenhet av ett visst vapen
eller fordon. Den hir typen av information var tinkt att i framtiden samlas i
organisationens affirssystem (PRIO).

Utifrdn ansokningarna ringde ofta férbandschefen runt fér en kort
telefonintervju. I de fall den s6kande var okidnd for férbandschefen kunde ocksd
referenser vara aktuellt att f6lja upp. Hur tidigare utlandstjinstgéring hade gatt
kunde ocksa ses som relevant och eventuellt ocksi sista vitsordet. Den sed som
fanns var ocksd att forbandschefen tillfragade personer den kinde om de ville
ingd i styrkan, dvs. personer som den var vil fortrogen med och som enligt
forbandschefen var limpliga. Personliga kontakter var visentligt och det tycktes
mer avgorande med fortroende dn erfarenhet. Med andra ord, att vara en stabil
person kunde vara mer visentligt in militira kunskaper dven om en viss mininivd
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behovde uppfyllas. Betyg var alltsd inte i fokus utan personkinnedom, kunskaper
och att regementet slippte personen var det som kunde vara mer avgorande for
urvalet och bedémningen infor utlandstjinst. Nir en forbandschef eller annan
chef valde ut personer sig de ocksa till att fi en blandning i gruppen utifrin
exempelvis erfarenhet och alder.

Intervjuerna indikerade att urvalsprocessen vid utlandstjinst inte var lika
systematiserad tidigare men en central digitaliserad gallring gjordes och en kontroll
av Hogkvarteret att individen inte finns med i belastningsregistret. Dirutover
skedde urvalet i stor utstrickning av de chefer som skulle leda forbandet under
uppdraget. Intervjuerna indikerade ocksa att i tidigare system fanns brister i
urvalet av personal som skulle pa utlandstjinst, bland annat fullfoljde inte alla
insatsen och en del av personalen fick problem med éngest och oro. Det fanns
ocksa brister i dokumentationen och kontrollen av kompetens hos den som ska
dka pé en utlandsinsats, exempelvis visade en av Forsvarsmaktens genomgangar
att CV saknades i 30 procent av fallen. Intervjuerna visade ocksi att de
bedomningar av individens insatser som utférdes tycktes ha begrinsad betydelse
for den enskilda individens fortsatta arbete i Sverige. Dirutover tenderade
betygen att bli hoga vid utlandsinsats oavsett om individen blivit utsatt for svara
provningar eller inte. Betygen kunde dock péverka lonesittning och anvindas
vid rangordning lokalt. Det var inte heller for alla tjanster inom Férsvarsmakten
som en utlandstjinstgoring sigs som meriterande (jfr Ydén, 2008). Bland de
tjanster dér utlandstjanstgoring diremot kunde anses som meriterande nimndes
exempelvis en del tjanster vid Insatsstaben, internationella kontakter och som
forsvarsattaché.

I det frivilliga systemet, som precis skulle inforas da pilotstudien gjordes, var
tanken istillet att de som rekryteras till Forsvarsmakten ingar i férband som
kan skickas ut pd utlandsinsatser. P4 sa sitt skulle de som aker pa utlandsinsats
redan ha arbetat ihop en lingre tid under sin utbildning och tjinstgéring i
Sverige. Med andra ord skulle denna grupp personer dels vara samévade dels
vara forberedda genom sin utbildning och anstillning for att sindas pé insats
med kort varsel. Hir kan vi se en koppling till Bolins (2008, 177) diskussion
om den nya militira profession som “the combat for peace officer”, dvs. de
nya uppgifterna inom yrket stiller krav pa att behirska en kombination av
fredsbevarande och stridande f6rmagor. Intervjuerna 2011 och 2014 visar att vid
uttagning till insatser utomlands r personliga kontakter en fortsatt vasentlig del.
Forutsittningarna kring utlandstjanstgoring har dndrats over tid frin att vara
forknippat med att ta tjinstledigt frin en ordinarie tjanst hos Forsvarsmakten
for att kunna dka, samt att det var upp till individen att aktivt soka tjanster
sjilv, ofta utanfor ramen f6r Forsvarsmakten, till att det blivit en del av den
anstilldes dttaganden inom ramen f6r ordinarie tjanst. De fasta forbanden som
ska vara mer eller mindre beredda pa att dka pé en insats i det nya systemet tycks
under perioden som vart projekt ha genomférts delvis borjat ge genomslag. 1
den senare intervjuomgingen berittar flera av de intervjuade att de uppfattar
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att det ar forbanden som far uppdrag att dka och i samband med det sa har man
manga ginger mojlighet att anmila sitt intresse att dka eller si vet redan chefen
om huruvida man ir intresserad eller inte.

Det betyder i praktiken att den personliga kontakten fortfarande ir visentlig
men tycks ha bérjat forskjutas ndgot at att bli en mer lokal friga — det handlar om
att ha en dialog med sin chef och att visa lokalt att man har, eller inte har, intresse
av att dka om en insats blir aktuell for det lokala forbandet eller regementet. Det
betyder dock inte att tidigare erfarenheter av att ha varit pa insats utomlands
och dir byggt upp relationer med personer vid flera olika regementen i landet ar
oviktigt eller att individer inte kinner att vakanser pa Forsvarsmaktens hemsida
inte 4r viktiga delar i uttagningen till insatser. I bada dessa fall ar dock fortfarande
personliga kontakter visentligt, antingen for att individen sjilv kinner den som
dr ansvarig for nagon del av insatsen eller for att den som ar ansvarig kinner ett
fortroende for de referenser individen angett och bedémer den som limplig i en
telefonintervju.

I intervjuerna framgdr att vara bra i sin befattning ir inte oviktigt men kan
inte ersitta huruvida man blir bedomd som nigon man kan lita pa under svara
omstindigheter. En sidan bedémning beskrivs ibland som ”"magkinsla”. Som ett
befil nimnde i en av intervjuerna sd dr det lattare att pa kort tid trina en person att
bli en bécttre lastbilsforare dn att dndra hur en person agerar som en del i gruppen
etc. Forutsittningarna for det hir sittet att arbeta dr naturligtvis avhingigt vad
som hinder med organisationen i stort. Kommer Férsvarsmakten att kunna
bygga forband som ir ganska intakta och dirmed samtrinade for att dka pa
insats, dvs. rorligheten mellan landets orter inte ar sa stor sirskilt bland soldater,
kanske denna lokala version av personliga relationer kan vixa i betydelse. Om
ddremot organisationen har svart att fi soldater att stanna ett lingre tag, vilket
enligt intervjuerna tycks vara en del av vardagen idag, kan vakanser och mindre
samovade grupper fa en betydelse for hur arbetet med uttagningen kan ske. Hur
man bygger relationer och dirmed ocksia méjligheten att skapa insocialisation
och reproducera professionell praktik ir alltsd en intressant dimension.

Ett sdte att kommunicera god praktik, att nigon utfor sitt arbete vil, har
linge funnits inom organisationen genom olika former av bedémningssystem,
exempelvis vitsord. Militdren har en ling tradition av att sitta sifferbetyg pa
sina virnpliktiga och officerare och det ir nagot som ocksa lever kvar idag
dven om systemen har skiftat nigot 6ver tid. Med det nya PRIO fanns ocksi
forhoppningar om en méjlighetattintegrera sidan information i ett sammanhallet
system didr ocksd annan information om organisationen och individen finns
sasom lonesystem, resor, etc. Det betyder alltsd inte att informationen som
skapas om individen 4r ny men ddremot hur den kan lagras och spridas skulle
kunna f6érnyas. Dock visar intervjuerna att bedomningar lagras dnnu si linge
begrinsat i PRIO men kurser och annan information finns pé individniva idag.
Den mojlighet som finns i systemet att bygga upp egna profiler tycks anvindas
begrinsat dven om flera intervjuade dr vil medvetna om att mojligheten finns.
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Aven i intranitet finns mojlighet att skapa sig en profil som ir tillginglig for
andra inom organisationen men enligt de intervjuer som gjordes 2014 var det
fi som spontant tog upp systemet och anvindningen av en sidan profil vara
begrinsad. Som en del i att skapa professionell identitet genom relationer tycks
alltsd PRIO, och intranitet, spela en begrinsad roll.

Istillet visar intervjuerna att PRIO anvinds av soldater i forsta hand for
rapportering av resor och arbetstid. For officerare med ansvar for soldater,
exempelvis plutonschefer, anvinds ocksd systemet for att administrera
medarbetarnas och enhetens arbete och resor etc. PRIO synliggér med andra
ord internt en del av de anstilldas praktik i form av vad de ligger sin tid pa;
utbildningar, dvningar, etc. Pa sd sitt liknar Férsvarsmakten andra organisationer
i samhillet med okat fokus pd dokumentation och sparbarhet (se exempelvis
Power, 1997).

Ytterligare en dimension av ett nytt teknisktlandskap i samhilletistortédrsociala
medier och att vara synlig pa internet. Forsvarsmakten arbetar med hemsida,
bloggar mm. som bland annat beskriver vad som sker inom organisationen
och vad de anstillda gor bade i Sverige och vid insatser utomlands. Fér den
enskilda individen kan de berittelser som organisationen visar upp ibland ses
som skilda frin den egna praktiken. Det 4r en vardag som presenteras som inte
nddvindigtvis stimmer 6verens med ens egen. Studien indikerar ocksa att bade
soldater och officerare tycks ha en ganska forsiktig instillning till sitt anvindande
av sociala medier i relation dill sitt yrke. I intervjuer gjorda vid logistik och
arméenheter inom organisationen 2014 var det inte ovanligt att de intervjuade
sa att de forsoker halla isir yrkesliv och vad de skriver i sociala medier. Hir fanns
ocksa ett uttryck for att det ar svart att forklara for andra utanfor Forsvarsmakten
vad arbetet innebir, sisom vixling mellan intensitet och lugn etc. som vi berérde
tidigare i rapporten. Det dr nigot som over tid kan vara intressant att forstd
eftersom det inte bara paverkar hur individer forhaller sig sitt yrke och sin
professionella identitet (inte minst i relation till organisationen) utan ocksi de
militdra yrkenas mojlighet att finnas representerade bland andra berittelser pa
sociala medier, media och i andra sammanhang vilket ocksi kan kopplas ihop
med den forankring hos befolkningen som organisationen efterstrivar.

PRIO ir ett exempel bland flera pa den teknik och materiella kontext ddr yrket
utdvas. I berdttelserna om utévandet av yrket kommer bland annat bade soldater
och officerare in pa dels att PRIO forknippas med den administrativa delen av
yrket dels behovet av att bide material och manniskor behover finnas tillgingliga
for att ovningar ska kunna ske. Situationen ser olika ut vid olika forband men
som vi har tagit upp tidigare dr dvningar viktiga i den professionella praktiken.
En del av de intervjuade reflekterar 6ver det i férhallande till sitt yrkesliv. For
en soldat kan det vara att yrket som officer inte uppfattas som attraktivt nir
administrativa uppgifter paverkar mojligheten for befil omkring dem att delta i
ovningar. For officerare kan det handla om svérigheter att planera for 6vningar
da osikerhet finns kring tillgingligt material och tillginglig personal, men det
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kan ocksd handla om att administrativa uppgifter begrinsar mojligheten att delta
i 6vningar. Det dr dock bara en del av de berittelser om yrket som intervjuerna
visar och huruvida officerens administrativa del har okat i klocktimmar eller inte
ligger utanfor fokus i denna studie.

Bilden av officeraren som administrator ar dock visentlig att forstd da det
kan fi konsekvenser for rekryteringen framover. Eriksson-Zetterquist et al
(2009) visar exempelvis i sin studie att inforandet av ny teknik kan férindra
praktiken sdpass mycket att den professionella identiteten foridndras. I deras fall
var det inkdpare hos en stor fordonstillverkare som marginaliserades di ett nytt
inkopssystem infordes (Eriksson-Zetterquist et al, 2009). Fran att ha utdvat
affirsférhandlingar och haft kontroll 6ver komponentflodet minskade inkdparnas
roll till att administrera offerter som lades in i ett datasystem av leverantérerna
sjalva och mojligheterna till att hélla férhandlingar begrinsades. Vira intervjuer
visar att officerare ser sig som ldrare och utbildare for sina soldater och i arbetet
ingdr ocksd att planera och f6lja upp verksamheten. Det finns dock skillnader
i vilken mojlighet man tycker sig ha att dgna sig at dessa delar av yrket. Det
betyder att f6r en officer dr PRIO forknippat med 6kad administration medan
en annan officer menar att tiden som liggs pa administration 4r ungefir som
tidigare.

For delar av bade soldaterna och officerskiren ir det material man arbetar med
av stor betydelse. Det kan vara vapen, fordon, kommunikationsutrustning mm.
P4 samma sitt som PRIO ir en del av vardagen ér andra system och utrustning
ocksé det. Utrustningen kan vara en av anledningarna till att man borjade inom
Forsvarsmakten eller att man tycker att det dr en fortsatt intressant arbetsgivare.
Maojligheten att kunna utvecklas till en skickligt fordonstekniker eller IT-
tekniker etc. dr visentligt och den dubbla professionen eller yrkesidentiteten — att
exempelvis bade vara soldat och fordonstekniker — idr en del i de framtidsutsikter
som individer nimner. Det ger organisationen mojlighet att fa soldater att stanna
lingre eftersom mojligheten till civilt gingbara erfarenheter och certifikat kan
vara en del i 6vervigandena att stanna i organisationen, vilket vi aterkommer till
i senare i rapporten.

Diskussion — praktik i utlandet och hemma

En trend i dagens samhiille 4r kravet pa transparens. Det finns manga frivilliga
certifieringssystem, ibland kallat soft laws, som féretag och organisationer kan
folja och da pa olika sitt underkasta sig insyn exempelvis i form av organisationer
som utfor ackreditering (se exempelvis Djelic och Sahlin-Andersson, 2006). Aven
myndigheter gor detta exempelvis genom olika kvalitetscertifieringar. Studien
indikerar att Forsvarsmakten over tid ocksd har fatt mer krav pa transparens,
exempelvis att det politiska systemet stiller hogre krav pa ekonomiska prestationer
och verksamhetsutfall i form av goda utlandsinsatser.

Med utlandsinsatser blir verksamheten mer synlig dven i media som diskuterar
och definierar dess misslyckanden och framgangar. Med inférandet av ett frivilligt
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system sker ocksd en 6ppning for att en marknadslogik ska gora sig mer gillande
in tidigare inom Forsvarsmakten. Konkurrensen om, kanske framforallt, unga
potentiella medarbetare sker pa en arbetsmarknad dir manga arbetsgivare redan
har mycket erfarenhet av att rekrytera under sidana forutsittningar.

Det finns flera mojliga konsekvenser av en 6kad marknadslogik exempelvis
att det omride som professionen ir verksam inom av andra aktérer kan beskrivas
som komplex och att flera kompetenser dirfor behovs for att losa situationen.
Med andra ord riskerar en yrkesgrupp som officerare att inte kunna halla delar
av sin praktik osynlig, och dirmed lite mystisk, f6r andra professioner (se
exempelvis Fournier 2000). Professionen maste alltsd gora troligt for andra att
de fortfarande 4r de som ir mest limpade att utfora arbetsuppgiften och att
arbetsuppgiften i sig r relevant. Ett exempel kan vara att officerare som viljer
soldater for utlandstjinstgoring fortfarande har den personliga kontakten som en
del i urvalsforfarandet, genom telefonintervjuer eller att man har erfarenhet av
att arbeta med personen sedan tidigare. En del intervjuade kallar det att gd "pa
magkinsla”.

Aven intervjuade soldater beskriver betydelsen av personliga kontakter for
att bli tilltdnke till ett uppdrag. Med andra ord ar detta en del av praktiken som
kvarstir och dir andra professioner inte kan, vill eller tilldts ga in och ifragasitta
tillvigagangssittet. Delar av praktiken kring uttagningen av vem som ska aka pa
utlandstjanstgdring tycks alltsd forindras med mer fokus pa att mer eller mindre
befintliga férband tas ut samtidigt som betydelsen av den personliga kontakten
ocksa kan kvarstd som en del av praktiken.

Det tycks finnas en dubbelhet i den utmaning som de militdra yrkena stir
infor vad giller mystiken i arbetet. En upplevelse finns av att inte, i alla fall inte
obehindrat, kunna beskriva vad yrket egentligen innebir. Andra aktérer utanfor
organisationen har svért att sitta sig in i militdrernas vardag, vilket mojligen kan
bidra till bilden av militirer, soldater och officerare, som ett spinnande, unikt
och delvis mystiskt yrke. Samtidigt finns ett behov av att kunna kommunicera
vad yrket innebir f6r att hoja individens majlighet att kunna ga vidare till en
annan arbetsgivare, dvs. att det civila meritvirdet som tiden inom Forsvarsmakten
ger behover beskrivas pa ett sdtt som gor soldater och officerare attraktiva dven
utanfor organisationen. Nista avsnitt tar upp organisationens arbete med civilt
meritvirde.

Att forhandla om civilt meritvarde — Forsvarsmaktsraden
som utbyteszoner — Andreas Diedrich

“It is not about what we know, but how, where, and with whom we know
it” (Halfon, 2010)

Ett av de centrala teman som identifierades inom Forsvarsmakten (FM) som
del i reformen av organisationens personalforsorjningssystem ir civilt meritvirde
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(CM). Civils meritvirde har under en ling tid spelat en roll i Férsvarsmakten
i forsoken att relatera de militira kompetenser och firdigheter till motsvarande
kompetenser i det civila samhillet. Med civilt meritvirde har man frin olika
hall betecknat den kunskap, erfarenhet och firdigheter som en person far
genom tjinstgoringen i Forsvarsmakten och som ska utgora en merit i det civila
arbetslivet och underlitta en fortsatt karridr i det civila (se t ex Regeringens
proposition Soldatanstillningar i Forsvarsmakten (prop. 2011/12:115).

Medan man i bérjan av reformen diskuterade civilt meritvirde framfor alle
inom Forsvarsmakten, har man pa senare tid bjudit in i hogre grad civila aktérer,
sasom framtida potentiella arbetsgivare for soldaterna, att delta i diskussionerna
kring virdet av de militdra kunskaperna, firdigheterna och kompetenserna. En
viktig del i detta arbete har varit upprittandetav de sé kallade Forsvarsmaktsraden,
ddr Forsvarsmakten och lokala civila aktorer triffas regelbunden for ate diskutera
utmaningar, informera om varandras verksamheter samt organisera aktiviteter och
moten for att hitta 16sningar for Forsvarsmaktens framtida personalférsérjning.

I det foljande kommer vi att belysa detta arbete med Forsvarsmaktsriden som
uppbyggandet av arenor dir olika aktorer samverkar for att tillgodose sina olika
behov. Sidana arenor har inom forskning om grinséverskridande samverkan
och koordinering kallats for bland annat "utbyteszoner” (Galison, 1997; Kellogg
et al. 2006; Diedrich & Styhre, 2012). Samverkan inom dessa arenor kan liknas
vid utbytet man kan se pa basarer och fortsitter si linge det finns nigonting
att utbyta — med andra ord s linge de inblandade akt6rerna kinner att deras
olika intressen tillgodoses av samverkan. Nagra viktiga frigor som dyker upp ar
saledes:

*  Hur samverkar Forsvarsmakten med civila aktorer kring civilt
meritvirde?

*  Hur skapar man mening kring civilt meritvirde inom ramen
for samverkan mellan Forsvarsmakten och de civila aktdrerna?

I det f6ljande kommer vi forst att koppla idén med civilt meritvirde till olika
vedertagna perspektiv pd kunskap och kompetens. De tvd stora perspektiven
vi kommer att belysa mera i detalj 4r "kunskap-som-objekt” perspektivet och
“kunskap-som-relation” perspektivet.

Kunskap och kompetens: fran kunskap som obijekt ill situerad kunskap

Frigor rorande kunskap har varit av central betydelse inom manga omréiden,
fran filosofi och sociologi till organisations- och management studier. Huruvida
kunskap existerar eller inte, var den befinner sig, eller hur den uttrycks och av
vem, dr nagra av de dterkommande temana. Hir ir inte tanken att ga djupare
in i nigon form av filosofisk debatt. Diremot vill vi fokusera pa en fraga i
synnerlighet som, medan den forefaller som en i allra hogsta grad filosofisk, ar
framforallt en prakeiske friga: hur mycket kunskap kan en ménniska sigas besitta
om ingen uppfattar denne som kunnig?
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Utifran ett traditionellt synsitt pa kunskap och firdigheter 4r denna fraga
inte sdrskilt problematiske att besvara. Traditionellt har man betraktat kunskap
och firdigheter som nigonting som minniskor kan besitta eller inte. Kunskap
och firdigheter har liknats vid en uppsittning av byggstenar i en minniskas
huvud. Med hjilp av utbildning dr det mojligt for manniskor att "bygga pa” sin
kunskapsbas — att tillféra byggstenar som saknas eller byta ut gamla byggstenar
mot nya. Denna syn pd kunskap ir vittspridd och de flesta av oss har vid ett
eller annat tillfille sagt saker som “hon besitter mycket kunskaper” eller “han bar
manga firdigheter”. Vi dr ganska fast vid denna syn att vi som ménniskor kan bli
mer kunniga och kompetenta genom utbildning.

Denna traditionella syn pd kunskap, som oftast kallas f6r objektivism, har
kritiserats det senaste av forskare inom manga olika omriden, bland annat
organisationsstudier och sociologi (se t ex Haraway, 1988; Brown & Duguid,
1990). Enligt dessa och andra forskare ir inte det som vi frutsitter hinda inne i
minniskors huvuden och som vi kallar for lirande eller kompetensutveckling det
viktiga att studera eftersom vi anda inte kan titta in i manniskors huvuden. Det
vi kan studera ir praktiska aktiviteter och handlingar dir minniskors kompetens
och lirande blir dokumenterat, mitt, validerat, visualiserat, kommunicerat och
bedomt av olika manniskor och med hjilp av en uppsjé av metoder, praktiker,
modeller och processer i ett sammanhang (Star, 1995). D4 blir foljande fragor
intressanta: Hur kommer vissa personer fram till att ndgon ar kompetent och att
nagon annan inte ir det? Vem gor bedémningen och varfér? I vilka sammanhang
blir kompetens och kunskap viktiga? Hur blir grupper av minniskor bedémda
som kompetenta och andra som inkompetenta?

Dessa fragor leder oss ifrin synen pa kunskap som objekt som sitter som
byggstenar inne i mianniskors huvuden till en syn pa kunskap som en relation
mellan personer och situerad (situated) i ett visst sammanhang. Med andra ord,
en person kan vara kunnig eller okunnig enbart i relation till andra personer som
uppfattar henne som kunnig eller okunnig. En forskare, till exempel anses kunnig
ndr den presenterar sin forskning och overtygar dhorarna med sina argument.
Som resultat fir personen kanske en ny inbjudan for att beritta innu mer om sina
idéer. En lakare fir ett jobberbjudande nir hans betyg fran ett svenskt universitet
och hans tidigare professionella erfarenheter beddms som mycket goda av den
framtida arbetsgivaren. En annan likare med betyg fran ett universitet i Bagdad
och arbetslivserfarenhet frin att ha jobbat som likare i Irak far kanske inget jobb
som likare i Sverige eftersom han bedoms av svenska arbetsgivare att inte ha vad
som krivs for att jobba som likare i Sverige. I Irak besatt han kunskaper, i Sverige
besitter han inga kunskaper. Hir skulle man utifran det traditionella perspektivet
pa kunskap argumentera annorlunda. Den irakiska likaren besitter kunskaper
oavsett sammanhanget — oavsett om han ir i Irak eller i Sverige.

Problemet anses vara att kunskaperna som personen besitter fran sina tidigare
erfarenheter i Irak inte blir synliga i Sverige. Med en sidan utgingspunkt 4r man
hinvisad till olika metoder och tekniker for att gora denna kunskap, som man
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uppfattar sitta i personens huvud, synlig. Ofta fir metoderna och teknikerna
sedermera en central roll i detta arbete med synliggérandet: bara man lyckas hitta
de "ritta” eller "bista” metoderna for att synliggora kunskaperna si kommer alla
problem att l6sa sig. I praktiken visar det sig dock ofta att vara betydligt svarare
att synliggora kunskap och kompetenser, som inhiamtats i en kontext, i en annan
kontext. Validering av nyanlindas kunskap och kompetens ir till exempel ett
sadant verktyg som man under de senaste drygt 20 dren har haft mycket stora
forhoppningar kring i Sverige (se t ex Statskontoret, 2013; Diedrich, 2013).

Nir metoderna och modellerna for att ”synliggora” kunskap och kompetens
inte fungerar ser man ofta metodernas inbyggda kvalitéer som det huvudsakliga
problemet. Med andra ord forklarar man misslyckandet med att metoderna och
teknikerna inte fungerat som man har tinkt sig, men att man snart kommer
att forbattra metoderna for att sedan lyckas med synliggérandet. Nir det géller
validering av kunskap och kompetens bland nyanlinda invandrare till Sverige
har man argumenterat pa detta sitt sedan slutet pa 1990 talet utan nagon vidare
framging (Diedrich, 2011; Diedrich, 2013; Statskontoret, 2013; Diedrich
2014).

Aven den milicira litteraturen om kunskap, kompetens och firdigheter
visar pd hur svirt vi har att komma ifrin tanken att kunskap framfor allt sitter
som byggstenar i vara huvuden. Har har man tidigare ocksd diskuterat militira
fardigheter pé ett traditionellt sitt, som en uppsittning av firdigheter som en
soldat besitter eller bor besitta (Sookermany, 2011). Traditionellc har dessa
fardigheter inkluderat saker som fysisk styrka, stridstekniker och firdigheter,
ledarforméga och mental styrka, till exempel.

Nagra forskare har argumenterat att man inte kan betrakta dessa
kunskaper och firdigheter som givna lingre utan maste betrakta dessa
utifrin ett sammanhangsbaserat perspektiv (se t ex Sookermany, 2011). Med
sammanhangsbaserat perspektiv menar Sookermany och andra ett perspektiv som
specifike tar hansyn till militdr firdighet som kopplad till specifika operationella
miljéer:

Being skilled within this perspective is measured by the degree of how right
or wrong one is in applying propositional knowledge in real-life situations.
On the other hand, contextualism holds that (practical) knowledge is
expressed through action, judgment, valuation, and assessment, and being
skilled is seen as a consequence of how good or bad you are at solving
practical tasks [Sookermany, 2011:596].

Aven om Sookermany (2011) hir belyser betydelsen av kontext (sammanhanget)
for kunskap och kompetens, missar han andé en viktig poing: vem bestimmer
vad som ir bra och diligt nir det giller att utfora praktiska uppgifter? Och hir
dyker observatéren upp igen. Kunskap ir situerad i en relation mellan individer.
En person eller flera personer uppfattar en annan person som kompetent eller
inte, och agerar sedan i enlighet med denna bedomning (se Lave & Wenger,
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1991). Ett enkelt exempel ér att vi pa véra arbetsplatser kinner vissa personer
som vi radfragar nir det giller specifika omraden. Vi tinker inte mycket pd vad
vi gor — vi har ett problem, och i vissa fall vet vi direkt vem vi kan prata med for
att fa hjilp med detta problem. Vi gor detta eftersom vi uppfattar den personen
som kunnig nir det giller omradet i frigan. En ny medarbetare pa jobbet vet
inte automatiskt vem hon ska friga om rad nir det giller specifika problem. Det
lir hon sig lopande i interaktion med sina nya kollegor (Lave & Wenger, 1991;
Nonaka & Takeuchi, 1995).

Om vi vill f6rsta vilken innebérd kunskap och kompetens har méste vi dirfor
studera de sociala sammanhangen inom vilka olika minniskor och grupper
skapar sig en uppfattning om och férhandlar sig fram till vad som 4r kunskap
och kompetens och vad som inte ir det.

I det f6ljande kommer vi att anvinda oss av ett perspektiv som ser kunskap
som situerad i ett sammanhang for att belysa Forsvarsmaktens arbete med att
framstilla sig som attraktiv arbetsgivare med kompetent personal gentemot
det civila samhallet. Vi tar upp arbetet med framfor allt civile meritvirde och
Forsvarsmaktsriden som en central del i Forsvarsmaktens forsok att skapa
samverkan med det civila samhillet kring frigor rérande Forsvarsmaktens nya
personalforsorjningssystem. Argumentet ir att det inte finns en given idé om
vad civilt meritvirde ir, men att det forhandlas fram som del i samverkan mellan
Forsvarsmakten och de civila aktorerna. I denna férhandling dr Forsvarsmakten
bara en av méinga aktorer som bidrar till innebérden av civilt meritvirde.

Hir nirmast f6ljer en kort overblick 6ver Forsvarsmaktsreformen. Direfter
gar vi ndrmare in pd arbetet med civilt meritvirde och idén kring samverkan
mellan Forsvarsmakten och det civila samhillet.

Forsvarsmaktsreformen

[Riksdagenbeslutadesimaj2010attdenallminnavirnpliktenskulleliggasvilande
i fredstid. Tanken bakom beslutet var att omorganisera det svenska Forsvaret
for att pa “ett kostnadseffektivt sitt gagna insatsorganisationens tillginglighet
och anvindbarhet” (SOU 2010:86, s.17). Som del i Forsvarsmaktens nya
personalforsorjningssystem inférdes tvd nya militira personalkategorier, tidvis
tjanstgoérande gruppbefil, soldater och sjomin (GSS/T) respektive kontinuerligt
tjanstgérande gruppbefil, soldater och sjomin (GSS/K). Kontinuerligt
tjanstgorande personal dr arbetstagare som har anstéllningen i Forsvarsmakten
som sin huvudsakliga sysselsittning. Tidvis tjanstgorande personal dr arbetstagare
som har sin huvudsakliga sysselsittning utanfor Forsvarsmakten (SOU 2010:86).
Dessutom innebar reformen att Forsvarsmaktens forband organiserades i
tvd huvudsakliga férbandstyper: a) stdende férband och kontraktsforband, b)
hemvirnet med de nationella skyddsstyrkorna.

For att uppna den 6nskade kostnadseffektiviteten har fokus hamnat pa GSS/T
anstillda pa Forsvarsmakten och den politiska viljan 4r att majoriteten av alla
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anstillda soldater i framtiden ska tillh6ra denna kategori. Med andra ord skulle
det framtida Forsvaret framfor allt bestd av soldater som har sin f6rsta anstillning
hos en civil arbetsgivare. Under 15 dagar per dr ska dessa soldater sedan vara pa
Forsvarsmakten forattdeltaiutbildningareller manover. Dessutom kan dekomma
att delta under lingre perioder i tjinstgoring utomlands. Forflyttningarna mellan
civila arbetsgivare och Forsvarsmakten reglerades av lagstiftning (2012:332) om
vissa forsvarsmaktsanstillningar som tridde i kraft 2012 och som reglerade att
GSS/T soldater har rice ate bli inkallade till janstgoring pa Forsvarsmakten
under en viss tid varje ar. Denna lagstiftning ir bindande, men i praktiken kan
Forsvarsmakten inte tvinga GSS/T soldaterna till att rycka in till tjinstgoringen.

Civilt meritvarde i fokus

Forsvarsmaktsreformen har gett upphov till nya idéer om hur verksamheten
skulle organiseras och nya system, modeller, koncept och roller for att underlitta
denna organisering. Civilt meritvirde var en av de idéer som fran férsta borjan
fick stor uppmirksamhet inom ramen for utvecklingen av det framtida forsvaret.
Idén introducerades vid en stor konferens i Karlsborg slott 2009 med tema civilt
meritvirde och den framtida utvecklingen av relationer mellan Férsvarsmakten
och civila arbetsgivare.

Under utarbetning av reformen i personalforsérjningssystemet initierade
Forsvarsmakten ar 2009 fyra pilotprojekt pa olika férband runtom i landet i syftet
att utveckla metoder och modeller f6r hur det nya personalférsérjningssystemet
bor organiseras i praktiken. Huvudfokus i dessa projekt var att hitta 16sningar for
att hantera de stora utmaningar som uppstod under det nya frivilliga systemet,
nirmare sagt att Forsvarsmakten inte lingre kommer att fi en fortldpande
strom av rekryter varje dr for att bemanna foérbanden med. Istillet kommer
Forsvarsmakten att behova konkurrera med alla andra arbetsgivare nir de vill
attrahera kompetenta medarbetare till sin organisation och se till att behélla dem.

Nirmare beskrevs syftet med projekten att “etablera attraktiva l6sningar
for sivil Forsvarsmakten som enskilda individer, si att dessa dels soker
sig till Forsvarsmakten for utbildning och tjinstgoring och dels har en
attraktiv kompetens dven utanfér Forsvarsmakten efter avslutad anstillning”
(Forsvarsmaktens interna material, 2011).

Som ett resultat av dessa projekt identifierades en rad aktiviteter och metoder
for att identifiera och bedéma huruvida nuvarande och potentiella framtida
soldater dr virdefulla resurser i termer av kunskap och kompetens. Centralt i
detta arbete var idén om “civilt meritvirde”. Civilt meritvirde var inget nytt
koncept inom Forsvarsmakten. Soldater och officerare hade sedan linge utrycke
ett intresse av att de kompetenser och firdigheter som man far under tiden inom
Forsvarsmakten kan komma till nytta den dagen man limnar Forsvarsmakten
for att soka jobb hos civila arbetsgivare:

Syftet med en civil meritvirdering 4r att tillforsikra att erfarenheter och
utbildning som den enskilde fitt under anstillningen i Férsvarsmakten
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bedéms och virdera pa ett likvirdigt sitt sd att de ger ett verkligt meritvirde
efter avslutad anstillning. [Forsvarsutskottets betinkande 2011/12:FoU5]

Manga soldater och officerare som intervjuades i var studie satte ett likhetstecken
mellan civilt meritvirde och certifierad, formell kunskap. Som ett befil forklarade:

Pa min pluton si dr det [civilt meritvirde] ju mycket... dels korkorten,
men sen sd... att man har olika férordnanden gillande hantering av farligt
gods pa olika transportsitt och sidana saker. Pa vissa kan det ju vara lite
hégskoleutbildningar och sa dir. Sa det dr det som vildigt mycket fokus
ligger pa. [Befil]

Och en annan senior chef forklarade:

Kan vi titta pid mojligheten att studera parallellt till Hogskolan dir man
anpassar farten och innehallet till dom f6rutsittningarna man har som
soldat. Kan du gora det, d har du plétsligt utvecklat en méjlighet for ate
kunna kompetensutveckla dig parallellt och far ett meritvirde som 4r mera

patagligt, dvs. hogskolepoing. [HR chef]

Det dr framfor allt lastbilskorkortet som anvinds av soldater och officerare
som ett populirt exempel pa civilt meritvirde nir de ska forklara idén bakom
konceptet:

[D]et 4r vil lite mer meritvirde om du har hillit pd med nigonting som
du kan fa anstillning for till exempel, har du kért lastbil hir till exempel
sd 4r det vil antagligen... gynnsamt om du tinker vara lastbilschaffis sen
civilt. [Soldat/sjoman]

Att man framfor allt tinker pd de formella och certifierade kunskaperna nir
man tinker pd civilt meritvirde har att gora med att man bedomer dessa som
enkla att 6versitta, eftersom ett lastbilskérkort som man far pd Forsvarsmakten
idag 4r samma som ett lastbilskérkort man far i det civila. Vid en workshop som
arrangerades av Forsvarsmaktsrddet Smaland uttryckte en senior representant
fran Forsvarsmakten det pa foljande sitt:

Ofta anvinder vi maskinister eller lastbilschaufférer som exempel nir vi
pratar om civilt meritvirde eftersom det kinns som att det inte spelar
nagon roll huruvida maskinen eller lastbilen 4r malat gron eller gul.
[Representant f6r FM vid en FMR workshop]

Den grona firgen syftar hir pd den firgen som anvinds av Forsvarsmakten pa
sin utrustning medan den gula firgen associeras med framfor allt grivmaskiner
pa byggarbetsplatser i det civila samhillet. Personen uttrycker hir en syn pa
kunskap och kompetens som oberoende av kontext. Huruvida gravmaskinerna
ir gronmalade (som inom Forsvarsmakten) eller gulmalade (som pa civila
byggarbetsplatser) anses inte spela nigon roll. Maskinforarbeviset eller
lastbilskorkortet ses som detsamma oavsett om den erhillits under tiden man
jobbar pa Forsvarsmakten eller "ute” i det civila samhillet.

31



GRI-rapport 2015:2

32

For Forsvarsmaktens representanter var detta ett viktigt argument for att
overtyga civila arbetsgivare att anstilla deltidsanstillda soldater (GSS/T). Inte
bara att soldaterna hade formella kunskaper och kompetenser med sig som var
detsamma som de formella civila kunskaperna utan dessutom beskrev man ”sina”
soldater som “kvalitetssikrade” av Forsvarsmakten.

Sammanfattningsvis kan man konstatera att synen dir man likstiller civilt
meritvirde med civila certifikat och utbildningar och drar slutsatsen att soldater
borde ldtt kunna fa arbete hos civila arbetsgivare eftersom deras utbildningar och
certifikat inhdmtat under tiden pd Forsvarsmakten kan 6verforas pa ett enkelt sitt
till det civila motsvarar det traditionella perspektivet pa kunskap och kompetens
och missar en viktig aspekt: kontexten. Aven om ett maskinférarbevis inhimtat pa
Forsvarsmakten formellt motsvarar ett bevis inhdmtat i den civila sfiren betyder
det inte automatiske att det utgor ett meritvirde i det civila. Frigan om man
som civil arbetsgivare ska anstilla en GSS/T soldat med maskinférarbevis maste
sittas in i den kontext som arbetsgivaren verkar i. Den kontexten karakteriseras
av korta uppdrag dir foretagare hyr in ”F-skattare” med sina grivmaskiner pd
timbasis, och dir man som foretagare ofta ingar i olika nitverk av foretag dir
man informerar varandra om vilka gravmaskinister som 4r duktiga och vilka som
inte 4r duktiga.

Med andra ord kan man siga att Férsvarsmakten 4 ena sidan utgar frin en
syn pé civilt meritvirde som nigonting som finns eller kan finnas objektiv och
oberoende av olika kontexter (jimfor grona och gula maskiner). Man missar
da att kunskap och kompetens i form av till exempel civilt meritvirde maste
oversittas frin en kontext till en annan — i det hir fallet frin den militira
kontexten till den civila.

Huruvida en GSS/T soldat som ska s6ka anstéllning hos en civil arbetsgivare
da blir uppfattad som kompetent och kunnig som grivmaskinist av potentiella
arbetsgivare dr déa i allra hogsta grad beroende pid den kontexten som dessa
arbetsgivare verkar inom. Om denna kontext karakteriseras av krav pd
hog flexibilitet samt stor tillging till egenforetagande gravmaskinister som
rekommenderas av andra byggforetag inom nitverken och som kan anstillas
pa timbasis for att gora insatser inom ramen for kortare projekt, sa kommer
den s6kande GSS/T soldaten med maskinf6rarbevis antagligen inte ses som ett
meningsfullt alternativ.

For att komma niarmare de civila arbetsgivarna sig man pa Forsvarsmakten
ett okat behov efter reformen av att samverka mer intensiv med aktorer frin det
civila samhillet kring civilt meritvirde och dess innebord.

Civilt-militart samverkan som ldsning

Det har tidigare pipekats att relationerna mellan det civila samhillet och
den militdra sfiren har dndrats over tid beroende pd dndrade hotbilder, nya
ansvarsomraden eller globaliseringens f6ljder (Hedlund, 2013). Under de senaste
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aren har man dock frin militirt hall betonat virdet av samverkan med andra
“civila” delar av samhillet i allt storre utstrackning.

Det har papekats frin politiskt och militirt hall act Férsvarsmakten framéver
maste agera som vilken annan “civil” arbetsgivare som helst for att kunna
tillgodose sina personalforsorjningsbehov. Politiska och militdra foretridare har
dock inte placerat ansvaret for detta enbart hos Forsvarsmakten, som blir tydligt
i Forsvarsutskottets betinkande:

Forsvarsmakten bor utveckla det civila meritvirdet i samverkan med 6vriga
aktorer pd den civila arbetsmarknaden och med utbildningsvisendet.
[Forsvarsutskottets betinkande 2011/12:FaU5]

Istillet har man uttryckligen sett det som en angeldgenhet som Forsvarsmakten
och sambhillet i stort maste angripa tillsammans, di Forsvarsmaktens nya sitt att
kompetensforsorja sin organisation ocksd antas fd konsekvenser for det omgivande
(civila) samhillet. Sedermera har man gjort ett antal forsok att etablera nya
relationer och samarbetsformer med ett antal aktérer utanfor den militira sfiren
for att understddja det nya personalforsorjningssystemet. Svérigheterna man
motte var att Forsvarsmakten tidigare under virnpliktssystemet varit en mycket
hemlig organisation och de "civila” arbetsgivarna hade svart att se Forsvarsmakten
som en av dem — en insikt som Forsvarsmakten var medveten om, vilket bland
annat framkom i deras projekt avseende civilt meritvirde i borjan pa 2010-talet.

Forsvarsmakten ville bli en "modern samtalspartner” i samverkan med det
civila samhillet och under 2011 tog organisationen konkreta steg for att fylla
denna idé med innehall.

Samverkansidén tar form — Forsvarsmaktsraden

Forsta Forsvarsmaktsridet upprittades 2011 i Skévde som en foljd av
pilotprojekten kring civilt meritvirde. De lokala representanterna for
Forsvarsmakten insdg snart att det nya personalforsorjningssystemet skapade
en del utmaningar som behovdes 16sas pa lokal nivd. For det forsta bedomde
man att man i Skvde i framtiden skulle behéva rekrytera runt 1000 personer —
mestadels soldater — till Férsvarsmakten for att fylla alla befattningar. Ingen litt
uppgift i en kommun med ungefir 50 000 invanare, om man inte kan tvinga
folk att en ging om aret infinna sig framfor garnisonsportarna for att paborja
sin militdrgdnst. For det andra utgjorde de nya politiska riktlinjerna om att
majoriteten av alla soldater ska vara deltidstjanstgorande soldater en dnnu storre
utmaning, da de krivde en organisering av relationerna mellan Forsvarsmakten
och de lokala arbetsgivarna dir "T-soldaternas” anstillningar skulle ligga som vid
denna tidpunke var icke existerande. Goda relationer mellan Forsvarsmakten och
de civila arbetsgivarna beskrevs som mycket viktiga. Eftersom “T-soldaterna”
var anstilld hos civila arbetsgivare, men forvintades rycka in till Férsvarsmakten
under minst tre veckor varje ar for militir tjanstgéring — frimst for atc delta
vid 6vningar och andra utbildningstillfillen, men dven fér att vid behov delta
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i utlandsmissioner, krivdes det en viss grad av koordination mellan de militira
och civila aktorerna, och, dnnu viktigare, en viss grad av forstéelse for varandras
verksamheter. En tredje friga var hur man pa bista sitt skulle planera for att
fasa ut soldater efter atta ar inom Forsvarsmakten genom att jobba med deras
karridrplanering.

De lokala representanterna for Forsvarsmakten ansig att nigon form av
samverkan skulle beh6vas i framtiden for att kunna l6sa dessa utmaningar.
De ansig ocksd att Forsvarsmaktens utmaningar var lika viktiga f6r det lokala
samhillet. En senior officerare forklarade det pa foljande sitt:

Vi har inte varit en stor arbetsgivare innan. Forsvarsmakten har ju varit
en ganska liten arbetsgivare, och nu vixer den vildigt mycket dtminstone
pa en liten ort och blir en stor arbetsgivare istillet. Da kanske vi méste ha
lokala initiativ for att stodja denna arbetsgivare? Och det var da tankarna
att nirmar sig kommunen och att nirmar sig det lokala niringslivet féddes.
Och i det samarbetet sen... det vixte sen fram till denna avsiktsférklaringen
att tillsammans med kommuner och férband i Skaraborg siga att, vi ska
tillsammans arbeta for att Forsvarsmakten ska kunna rekrytera personal
till Skaraborg f6r att kunna fylla upp personalbefattningarna, dérfor ate
det gynnar en stor arbetsgivare i omradet och dirmed gynnar det ocksa
de kommuner som finns hir. Fér man vill ju att det ska gi bra for en
stor arbetsgivare...dd kommer det nya kommuninvinare, osv. [Senior
officerare]

Med andra ord, fanns det frin Forsvarsmaktens sida en instdllning att de lokala
aktdrerna, i synnerlighet de lokala kommunerna, skulle ocksé i hogsta grad vara
intresserade av att samverka med Forsvarsmakten for att hantera dessa utmaningar,
eftersom Forsvarsmakten plotsligt var en av de viktigaste arbetsgivarna pé platsen.

For att hitta former f6r hur detta samarbete skulle utvecklas arrangerade
Skévde kommun och Forsvarsmakten i Skévde under hosten 2010 ett antal
gemensamma moten under namnet ~Forsvarsmaktsrdd Skaraborg”. Nagra
mdanader senare, undertecknades ett samarbetsavtal mellan kommunerna
i Skaraborg och Forsvarsmakten och den 4 mars 2011 upprittades ett forsta
Forsvarsmakesrad officiellt vid ett konstituerande méte med radets deltagare.

Sen dess har tvi andra rad tillkommit under 2013: Forsvarsmaktsrid Smaland
och Forsvarsmaktsrdd Norrbotten. Ett antal till Forsvarsmaktsrid idr under
uppbyggnad, bland annat i Blekinge och Skane.

De tva Forsvarsmaktsraden som ingar i denna studie (FMR Skaraborg och
FMR Smailand) kom till som ett sitt att skapa ett gemensamt sprik kring
Forsvarsmaktens personalforsorjning som ett sitt att skapa lokal och regional
tillvixe, for att pa sd sitt kunna hantera detta bittre tillsammans med de civila
aktdrerna. Forsvarsmaktsridet i Sméaland 4r modellerad pa Forsvarsmaktsradet
Skaraborg och dirfor dr bida riden organiserade pd liknande sitt. Varje rad
bestir av en ledningsgrupp och ett antal arbetsgrupper som behandlar olika
teman sisom arbetsgivarrelationer, utbildning, boende, marknadsféring och
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kommunikation. Arbetsgrupperna ska bereda underlag som ska ligga till grund
for beslut som fattas i ledningsgruppen. I arbetsgrupperna samlas personer fran
Forsvarsmakten och civila aktdrer som har ett intresse och berdrs av respektive
fraga. Arbetsgrupperna triffas i regel varannan manad. Ledningsgrupperna bestar
av seniora representanter frin de lokala aktdrerna — bland andra landshovdingen,
kommunstyrelsens ordforande, chefen f6r Arbetstérmedlingen, chefer for viktiga
privata arbetsgivare, chefen f6r Vuxenutbildningsforvaltningen, och chefen
for viktiga arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer. Landshovdingen agerar
vanligtvis ordférande i ridet nir ledningsgruppen brukar triffas fyra ginger om
aret.

HR chefen vid ett forband beskrev Forsvarmaktsradets malsittning med

foljande ord:

Dom syftar ju egentligen till att skapa forutsittningar for att kunna
rekrytera personal till Férsvarsmakten och att fa personal att bli rekryterade
av vira organisationer i regionerna. Vi diskuterar 4ven att i samverkan
med Hogskolan till exempel kunna certifierar de utbildningar som vi
genomfor inom Forsvarsmakten, och dir vi certifiera sjilva. Kan vi géra
det si att vi fir ett meritvirde nir det giller de certifieringarna, att man
kan ta med sig det ut som en riktig certifiering, dé 4r det ju en attraktion
att vilja ga in [i Forsvarsmakten]. Kan vi titta pA mojligheten att studera
parallellt till Hogskolan dir man anpassar farten och innehillet till dom
forutsittningarna man ha som soldat. Kan du gora det, da har du plétslige
utvecklat en méjlighet f6r att kunna kompetensutveckla dig parallellt och
fi ett meritvirde som 4r mera patagligt, dvs. Hogskolepoing. [HR Chef]

I Skaraborg satte de upp ett styrdokument vid Forsvarsmaktsradets forsta mote
2010. Det var inte ett bindande avtal utan varje kommun och varje milicir
anliggning i regionen kunde bestimma sjilv hur man ville omsitta i praktiken
det man kom 6verens om vid ridets moten. Enligt deltagarna i radet skulle dock
besluten som fattas i praktiken baseras pa ataganden som forhandlades fram vid
radets moten. Pa sd sitt var dessa beslut andé ett direke resultat av styrdokumentet
som reglerade ridets moten. Dirmed representerade Forsvarsmaktsradet ett
mycket annorlunda sitt att organisera arbetet inom Forsvarsmakten:

Radet ar navet i ett nitverk. Och det ir lite nytinkande for Forsvarsmakten
for vi har ju alltid tdnke i hierarkier istéllet for i ndtverk. Men, i det hir
fallet sa dr det faktiskt ndtverket som 4r det viktigaste. Det vill siga, radet
forgrenar sig i de hir fyra arbetsgrupperna, och arbetsgrupperna i sin tur
forgrenar sig i nitverk dir man kan arbeta di med boendefragan i ett
ndtverk i Skovde, eller i Karlsborg till exempel. Och si kan dom ibland
hinga ihop... S4, nitverksbildandet 4r egentligen det som ger effekt.
Vilket ir lite grann innovativt for att vara en stor statlig myndighet...sa
brukar vi inte jobba i vanliga fall. [Senior officerare]
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Medan Forsvarsmakten sig positivt pa det "nya” sittet att interagera med det
omgivande samhillet, var inte alla civila aktérer omedelbart vertygade om syftet
med Forsvarsmaktsradet, eller hur det skulle gynna deras arbete.

Olika varldar méts — och egna intressen hittas

En av anledningarna till detta var att man i rdden lyckats samla en skara personer
med olika bakgrunder och frin olika organisationer. En deltagare i en av
Forsvarsmaktsradets arbetsgrupper berittade:

Min spontana forsta reaktion var: vad var det hir? [...]. Lite var
det, det hir att...hir satt jag plotsligt...jag var van att sitta pd mina
ledningsgruppsméten...och att skéta mina fabriker borta i Asien...och
plotsligt hamnar man i en virld dir det sate folk fran...ah, det var ju
Arbetstérmedlingen, och LO, det var fran regementet i Eksjo, det var frin
regionforbund...det var, alltsd, det var ju en helt annan virld f6r mig...
Jaha, hir ska vi nu sitta av en stund och sa ska vi se vad vi ska gora av det

hir...det var min forsta tanke pa uppligget. [Medlem i FMR]

For att 6vertyga lokala civila aktdrer om att forsvaret var en “modern partner”
man kunde samverka med, beslutade Forsvarsmaktens representanter att man
forst och frimst behovde nd ut bittre med information om Forsvarsmakten.
Det civila samhillet visste helt enkelt for lite om Forsvarsmakten och om
reformeringen av Forsvarsmaktens personalforsorjningssystem, och det behovde
dndras. For att gora det arrangerades ett antal informationsméten dit man bjod
in viktiga lokala aktorer for att informera dem om Forsvarsmakten och den
framtida personalforsorjningen.

Vissa av deltagarna utryckte att man under informationsmétena for
forsta gingen insig att Forsvarsmaktens ambitioner att sikra sin framtida
personalforsorjning kunde till viss del kopplas ihop med deras egna intressen.

Och forsta gingen tinkte jag, herregud, vad var det hir? Det var ju
jatteflummigt, kidnde jag. Och jag tinkte, neej... Men, sen gick jag
hem och tinkte lite till...och si tinkte jag, neej, vinta lite nu: det fanns
vildigt mycket som, om man bara tinkte till, av de tankarna man sjilv
hade haft...som jag kinde, vi méste hitta andra partner, vi maste hitta de
mojligheterna att attrahera vara 80-talister och 90-talister, var framtid...
dom behd6ver utmaningar, det maste hinda nigot. Hir fanns det ju kanske
en framgang. Hir fanns det faktiskt ndgon som ville samma, som skulle
kunna ha nytta utav oss, for vi 4r ju ganska nischade inom sjukvirden.
[HR specialist]

Innan reformen bodde soldaterna under en begrinsad tid i garnisonens sovsalar
och limnade ofta kommunen igen efter sin arslinga virnpliktstjanstgéring. I
och med reformen anses de rekryterade soldaterna nu som anstillda med helt
andra krav och rittigheter jimfort med rekryterna. De forvintas stanna lingre i
organisationen men inte bo kvar pd garnisonen efter den Grundliggande Militira
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Utbildningen (GMU). Det betyder att kommunerna maste ha en beredskap att
ta emot de nya medborgarna pd ett bra sitt. Framfor allt nir det giller boende,
ar inte alltid tillrickligt med bostider tillgingliga i de mindre kommunerna.
Hir ansig man frin Forsvarsmaktens sida ett stort behov av att samarbeta med
kommunerna kring boendefrigorna. Kommunerna insig & andra sidan att
Forsvarsmakten nu plotslig i manga fall var storsta arbetsgivare pa plats, och ju
fler soldater som kunde attraheras desto béttre for kommunerna pd manga sitt:

Vi har ju en skyldighet att ska kunna rekrytera till Férsvarsmakten for
landets sikerhet om man ska tala riktigt myndighetssprak da va, samtidigt
ar ju detta en fantastisk mojlighet att det kanske kommer 150 ungdomar
hit under édret och utbildar sig. Och om vi kan finga upp dom hir inom
niringslivet...det ser vi ju inte bara som en utmaning utan som en majlighet
for kommunen och hela regionen. [Ordférande i Kommunstyrelsen]

Aven de lokala arbetsgivarna insig att fler soldater ocksi betyder fler
familjeanhoriga och didrmed ocksd en storre tillging till potentiell arbetskraft.
Som en foretridare for en lokal handelskammare forklarade:

Det finns faktiskt en liten fin poidng med det hir att kunna samarbeta och
att hitta mojligheter for vara medlemsforetag. [Medlem i FMR]

Ett annat stort omride dir man frin Forsvarsmaktens sida sig behov av ett
samarbete med civila aktorer var pa utbildningssidan. De “nya” soldaterna behover
inte enbart en GMU for att utféra sina uppgifter inom Forsvarsmakten. Viljer
de att gd in i en anstillning pd Forsvarsmakten ska de ocksa utbildas inom sina
befattningar. Dessutom ska utbildningarna anpassas pa si sitt att de ger soldaterna
ett “civilt meritvirde” nir de vil limnar Forsvarsmakten for att arbeta hos civila
arbetsgivare. Hir sdg man frin Forsvarsmaktens sida ett behov av att samarbeta
med Arbetsformedlingen, Vuxenutbildningen, hégskolor och universitet och
privata utbildningsanordnare. Aven de lokala utbildningsanordnarna insig att
Forsvarsmaktens nya personalférsorjningssystem skapade mojligheter for deras
verksamhet:

...men egentligen visste jag inte exakt vad informationsmétet skulle
innehilla sa det var vil lite egen nyfikenhet ocksa, alltsa vad r det hir?
[FM ir] en stor aktor som kommer att ha vildigt méinga anstillda med
kompetensforsorjningsbehov och di tinkte jag ju att, okej det kan ju vara
nagot for oss. Alltsa dir skulle vi kunna vara en aktdr. [Representant, lokal
Vuxenutbildningsanordnare]

Diremot radde lite olika uppfattningar bland aktérerna om vad utbildningarna
pa Forsvarsmakten skulle syfta till. Ett befdl uttryckte en viddspridd uppfattning
pa foljande sitt:

Soldaterna ir ju hir [pa FM] for att 16sa en uppgift. For vi skall ju inte
utbilda dom f6r nagonting som dom skall gora efter dom har slutat hir.
Det kan inte vara det viktigaste. [Befil]
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Hir utrycks tanken att utbildningar som soldaterna genomgér under sin tid pa
Forsvarsmakten ska inte ses som ett sitt att skapa civilt meritvirde, utan som
ett redskap for att klara av uppgifterna pd Forsvarsmakten under tiden man
ar anstélld dar. Sedan kan det skapas ett civilt meritvirde utifrin arbetet som
soldat. Denna uppfattning delades inte nédvindigtvis av de civila aktérerna. En
Handelskammarféretridare som ocksa var medlem i ett av Férsvarsmaktsriden
forklarade till exempel:

Vi maste ju se till att soldaten kinner sig trygg under tiden han ir pa
Férsvarsmakten...att han siger att jag ska vara kvar mina 8 ar pa FM. Han
ska inte kinna efter 4 ar att ah, hir finns det ett annat jobb, nu hoppar
jag av FM. Da blir det ju en vildigt délig situation for Férsvarsmakten.
Utan, vi ska ju se till att under den tiden han ir dir ska han kinna sig
trygg och nir han nirmar sig sina 8 4r, da ska han ju vara s pass attraktiv
for niringslivet dir ute. S att jag i lugn och ro kan gora firdigt min tjinst
och sen kliver 6ver till nigot annat. [...]. Och da giller det ju att skapa
forutsittningarna...vad ska vi da gora under denna resans ging? Ska vi
erbjuda utbildningar — att folk kan plugga vidare? Och dir kommer ju
hégskolan in i bilden. S att, nir vi kommer da till ar 8, s& ska vi ju ha en
sa pass fullfjadrad person, di kanske den till och med ir utbildad till det
som niringslivet verkligen behover. [Medlem i FMR].

Hair utrycks det en syn pd utbildningarna inom Forsvarsmakten som ett sitt
att producera “fullfjidrade” personer i termer av kompetens, som sedan star till
ndringslivets forfogande.

Sist, men inte minst, var Forsvarsmakten tvungen att fullf6lja det politiska
beslutet att bygga ett kostnadseffektivt forsvar som till storsta delen bestir av
GSS/T soldater. For att kunna uppna detta behovde Forsvarsmakten overtyga
dels potentiella anstillda att soka en anstillning som GSS/T soldater, dels
de lokala arbetsgivarna att anstilla GSS/T soldater. Dessutom uttrycktes
fran Forsvarsmaktens representanter ett stort behov av att samarbeta med de
lokala arbetsgivarna dir GSS/T-soldaterna har sin huvudsakliga hemvist for
att understddja forflyttningen av arbetskraft mellan den civila och militira
arbetsgivaren. Denna forflyttning reglerades, som nimndes tidigare i denna
text, av lagstiftning (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstillningar som tridde
i kraft 2012 och som reglerade att GSS/T soldater har ritt att blir inkallade till
tjanstgoring pa Forsvarsmakten varje ar.

Enligt en férbandschef hade till exempel manga av GSS/T soldaterna inte dyke
upp nir de hade blivit inkallade till manéver for ett litet tag sedan. Anledning
kan vara att soldaterna sjilva inte vill tjanstgora pd Forsvarsmakten, men det
kan ocksa vara att arbetsgivaren uttrycker att man inte skulle uppskatta om den
anstillde skulle vara med pa Forsvarsmaktens manover. I sistnimnda fallet ar
det antagligen svart f6r den anstéllde soldaten att gd emot sin arbetsgivare, och
da viljer man kanske att inte gora sina 15 dagar tjanstgoring per ar. Problemet
for Forsvarsmakten ir inte att det uppstar kostnader i samband med att GSS/T
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soldater inte dyker upp nir de ska, problemet ir att de inte fir mojlighet att
utveckla sin kompetens som soldater samt att forbanden i vissa fall inte kan 6va
med alla sina resurser nirvarande.

Forsvarsmaktsriden representerade siledes inte ett sdtt att reducera eller att
undanréja olikheter for att kunna samverka — utan frimst ett sdct for att lira
sig om varandra genom informationsspridning och utbyte av erfarenheter och
ddrigenom hitta win-win situationer #rozs olikheterna.

Satt soldater i ambulanser — férhandlingarna fortsatter

Forsvarsmaktsrdden dr ett relativt nytt fenomen och det saknas fortfarande
konkreta resultat av ridens arbete i praktiken. Som ett av de fa konkreta resultat av
forhandlingarna i Forsvarsmaktsradet, beslotledningen pa det regionala sjukhuset
i Skovde under varen 2013 att rekrytera ambulansforare frain Forsvarsmakten
for att fylla tomma positioner som brukar finnas pd sjukhuset under
sommarmdnaderna nir manga av sjukhusens ambulansforare ar pa semester eller
foraldraledighet. Sjukhusets HR-chef, som var en medlem i Forsvarsmakesradet,
tyckte att de militdra ambulansférarna var ett “bra val” eftersom de hade med
sig erfarenheter fran att ha jobbat under mycket svéra forhéllanden i kriser och
utlandsinsatser. Tio militdra ambulansforare fick tjanstledig fran Forsvarsmakten
for att delta i praktik pa sjukhuset som forberedelse for en majlig anstillning dir.
De utbildades i sjukhusets system och processer och sju av tio rekryterades som
ambulansférare under tre manader under sommaren 2013. De fick anstillningar
som “tekniska assistenter” pé sjukhusets ambulansavdelning och fick ansvaret att
kora ambulanserna och att understddja sjukhusets skoterskor som foljde med pa
ambulanserna i deras arbete.

Rekryteringen av de militira skdterskorna loste ett stort problem for sjukhusets
ledning. Under tidigare dren hade de haft svirigheter att hitta ambulansforare
for att bemanna ambulanserna under sommarménaderna nir manga skdterskor,
som jobbar som ambulansférare, 4r pa semester. Som f6ljd samlade den personal
som fanns kvar pa arbetsplatsen ihop stora mingder av 6vertid — en situation
som inte uppskattades sirskild mycket av de virdanstilldas fackféreningar (se
tex.  https://www.vardforbundet.se/Agenda/Pressrum/Debattartiklar/Debatt-
Personalbristen-knacker-sjukvarden/, besokt 2013-11-25).

Det verkade ridda konsensus bland Forsvarsmaktens representanter,
soldaterna och sjukhusets ledning att den tillfdlliga rekryteringen av de militira
ambulansforarna var en bra l6sning pa de bemanningsproblem man upplevde
pa sjukhuset under somrarna. Men, nir idén om delade anstillda, som hade
forhandlats fram inom Forsvarsmaktsradet, skulle oversittas i prakeiken pa
sjukhuset blev fler och fler aktérer, alla med sina egna intressen och idéer,
involverade i processen — frimst sjukhusets “reguljira” skoterskorna och
representanterna for de lokala fackféreningarna som representerade dem.

Nir de militdra tekniska assistenterna borjade sitt arbete tog det inte lang tid
innan sjukhusets reguljira skoterskor borjade beklaga sig dver vissa aspekter av
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de nya arbetsrutinerna. Vissa utryckte att deras egen arbetsbelastning hade 6kat
eftersom de nu fick ta ett storre ansvar for arbetet pd ambulanserna, pa grund av
soldaternas "begrinsade medicinska kunskap”. Dessutom hade arbetet i gruppen
forsvarats sedan de tekniska assistenterna hade borjat sitt arbete. Skoterskorna
uttryckte att de tekniska assistenterna inte var redo och behovde mer intensiv
och individuell praktik for att utveckla sina kompetenser och firdigheter for att
klara av arbetet pA ambulanserna. Med andra ord, fast de tekniska assistenterna
var tinkt som en l6sning till ett allvarligt bemanningsproblem pa sjukhuset, och
darmed ocksi till skoterskornas daliga arbetssituation under sommaren, gjorde
skoterskorna motstind mot 16sningen. De sig de militdra skoterskorna som
ett hot mot deras profession. De militdra skoterskorna, i deras 6gon, hade inte
samma kompetensnivd som de “reguljira” skoterskorna pa sjukhuset som hade
gatt genom den “reguljira” utbildningen.

Chefen f6r ambulansverksamheten stéttade diremot de tekniska assistenterna
och lyfte fram att alla soldater som hade klarat praktiken pa sjukhuset besatt ocksd
militdra medicinska kompetenser och firdigheter som var fullstindigt godtagbara
for att jobba pé sjukhuset. Enligt honom hade vissa av assistenterna "dven gatt en
utbildning som motsvarar den av en sjukskoterska”. Med andra ord uppfattade
han att de kompetenser och firdigheterna som de militdra skoterskorna hade
motsvarade de “reguljira” skdterskornas kompetenser och firdigheter.

Att chefen fér ambulansverksamheten hir likstéllde de militira kompetenserna
med de civila kompetenserna godtogs inte av fackféreningarnas representanter.
Kommunals sikerhetsansvarige till exempel var mycket skeptiskt till idén att
anstilla militira ambulansforare pa sjukhuset:

Vi har en o&verenskommelse om att alla som arbetar inom
ambulanssjukvirden ska vara minst underskoterskor. Mina medlemmar
ar glada for att fi semester [som ett resultat av samarbetet], men det hir
gor att deras kompetens sitts pa spel. (http://www.skovdenyheter.se/
artikel/24907/soldater-ska-kora-ambulans, besokt 2013-11-25)

Den sikerhetsansvarige uppfattade hir soldaternas medicinska kompetenser
och firdigheter som ligre 4n de reguljira skoterskornas kompetenser. Dessa
brister utgjorde, i hennes 6gon, en allvarlig sakerhetsrisk. Alla tre fackféreningar
pa sjukhuset var 6verens om att de civila medicinska kompetenserna bland
ambulansforarna 6versteg de militdra kompetenserna.

I en tvirfacklig utvirdering som gavs i uppdrag av de tre fackforeningarna
star bland annat att man "har fate tydliga signaler frin medlemmar att tekniska
assistenter inte fungerat pa ett bra sitt ute i verksamheten”. De fackliga
representanterna tillade att det inte var nagot personligt riktat mot assistenterna
utan att det handlade "bara om kompetens”. (http://www.falkopingstidning.se/
artikel/38140/storbrak-om-militarer-i-ambulanser, besokt 2013-11-26).

Fackforeningarirkindaforsinaanstringningaratt garantera den professionella
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integriteten, autonomin och kompetensnivin av deras medlemmar. Att de
militdra skoterskorna temporirt flyttade in i positioner som vanligtvis utévades
av reguljira skoterskor utsatte deras medlemmars professionella kompetens for
risk. Att man fran fackfreningarnas sida uppfattade soldaternas kompetenser och
fardigheterna som ldgre dn de reguljira skoterskornas kompetenser var baserat
pa ideologiska och professionella idéer om 6verordningen av kompetensen som
forvirvas inom ramen for deltagande i formella vardutbildningar. Det var ocksd
baserat pd fackféreningarnas intressen kopplade till de storre debatterna inom
samhillet kring forsvagandet av anstillningsskyddet och en 6kad anvindning av
bemanningsbranschens tjinster.

Ambulansepisoden tydliggor att de forutsittningslosa interaktionerna mellan
medlemmarna i Forsvarsmaktsradet, utan krav pd djupa dtaganden vad det
giller delade uppfattningar om militira eller civila kompetenser, understodde
samverkan och koordinering inom riden. Aktérerna inom Forsvarsmaktsradet
kunde efter ett tag enas om att militdir kompetens hade ett civilt virde — att
arbetskraft kunde bytas utan storre problem mellan Forsvarsmakten och civila
arbetsgivare. Samtidigt visar episoden ocksa att de idéer man kommit dverens
om i ett sammanhang, sisom till exempel inneb6rden av civilt meritvirde, maste
kontinuerlig omforhandlas nir nya aktorer blandas in i andra sammanhang.
Ett antal forskare har pekat pd detta tidigare. Lave and Wenger (1991) till
exempel poingterade att personer som anses vara experter eller kompetent i ett
sammanhang, kanske inte uppfattas som experter eller som kompetent i ett annat
sammanhang, samtidigt som idéerna om vad som ir kompetens och kunskap
ocksa forandras kontinuerligt.

Diskussion - att forhandla civilt meritvarde i utbyteszoner

Ovanstiende lirdomar kan formuleras som utmaningar i samband med
samverkan mellan Forsvarsmakten och andra delar av det civila samhillet: For
det forsta, hur kan man g tillviga for att skapa medvetenhet och insikt om vilka
forestallningar om kunskap och kompetens som finns bland olika grupper av
minniskor som stir i begrepp att samverka med varandra?

For det andra, hur kan man organisera motesplatser dar samverkan kan dga
rum pé sidant sitt att respeke och forstaelse for skilda kunskapsforestillningar
kan skapas och aktorernas intressen kan tillgodoses pa ett si pass meningsfullt
sdtt att de viljer att fortsitta att bidra till samverkan? Och, sist men inte minst,
hur kan man ga tillviga for att bygga langsiktiga samverkansrelationer dir det ges
tillrickligt med tid f6r att utveckla och stabilisera en samverkanskultur?

Forst och frimst visar studien att Forsvarsmakten dr speciellt pa si sitt att
militdren inte 4r en “marknadsprofession”, utan att den fram tills reformen
utgjorde en monopolistisk kontext (Abbott, 1983). Detta har forvisso forsvirat
ambitionerna att relatera soldatprofessionen och vad det betyder att vara
kompetent och kunnig som soldat till andra professioner i andra organisationer.
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I och med att Forsvarsmakten 6ppnade sig mot det civila samhillet for att
sikra sin framtida personalforsorjning, har fokus hamnat pa de aktiviteter inom
militdren som inte dr direkt kopplade till valdsutovandet: vissa soldater kor lastbil,
andra hanterar komplexa logistiska system, till exempel. Under beteckningen
“civilt meritvirde” har man forsokt att relatera dessa aktiviteter, och de
kompetenser och firdigheter man behover for att utéva dem pa Forsvarsmakeen,
till motsvarande kompetenser och firdigheter inom civila professioner. Tanken
var att pd si sitt underlitta for soldater att hitta ny anstéllning efter sin tid pa
Forsvarsmakten.

Diremot, medan den militdra ledningen frin bérjan ville implementera en
specifik version av civilt meritvirde, var detta i praktiken ingen ensidig process.
Istillet 6versattes idén (Czarniawska och Sevén, 1996) kring civilt meritvirde
och dess innebord i praktiken baserat pd de intressen och idéer bland de manga
lokala aktorerna som blev inblandade i arbetet med Forsvarsmaktsraden. Bilden
av Forsvarsmaktens meritvirde kan di ses som beroende av “betraktarens”
tidigare erfarenheter - t ex vilken organisation (eller plats) man kommer ifrén,
om man sjilv gjort militirtjanst eller inte, osv.; det dr en social konstruktion, dar
manga aktorer och handlingar 4r inblandade.

Innan reformen kretsade idén om den kunniga och kompetenta soldaten
framfor allt kring virdet av de mjuka militdra firdigheter och kompetenser
(sasom  ledarskapskompetenser,  virderingar, kommunikationsf6rmagan,
samarbetsformaga, osv.) som man antog att soldaterna skulle erhalla under
varnplikestjanstgoringen.

Nir soldater sedan sokte anstillning hos civila arbetsgivare efter virnplikten
fick de ofta jobb baserat pa de civila arbetsgivarnas forstielse av virdet av de
militdra firdigheterna och kompetenserna, som i manga fall baserades pa egna
erfarenheterna av virnplikten bland arbetsgivarna. I linje med reformen skulle
den "nya” professionella soldaten se ut och kiinnas som vilken annan civil anstilld
som helst. For den militdra ledningen betydde det 6verlag att soldater under sin
tid hos Forsvarsmakten skulle ha méjligheten att utbilda sig vidare och fa betyg
och certifikat som ar lika med civila betyg och certifikat.

Forsvarsmaktsriden organiserades inte som ett sdtt att reducera eller att roja
undan olikheter for att kunna samverka — utan frimst som ett sitt att lira sig om
varandra genom informationsspridning och utbyte av erfarenheter. Som vi har
sett blev det dirigenom mojligt for de olika aktorerna att si smaningom hitta
“win-win situationer”, ddr alla aktorerna (eller tminstone alla viktiga aktorer i
sammanhanget), trots sina olikheter, kan fa sina intressen tillgodosetts. For att
halla samverkan (utbytet) igang krivs dock att de olika aktorerna fortsitter att
delta i utbytet med varandra och tycker att det dr meningsfullt.

Det dr viktigt i detta sammanhang att lyfta fram att eftersom bilden av
Forsvarsmakten och civilt meritvirde forhandlas fram i interaktionen mellan
meningsskapande aktorer ricker det inte enbart med att informera dessa olika
aktdrer om vad civilt meritvirde ar f6r nagonting i Forsvarsmaktens 6gon. Det
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tar tid att forandra sin forstaelse, och informationsspridning r bara en del i detta
(Sandberg & Targama, 1998).

I ndsta avsnitt ar det inte i forsta hand meningsskapandet som sker mellan
Forsvarsmakten och andra organisationer som ir i fokus utan snarare motet
mellan olika aktdrer inom organisationen i den process dir matchning mellan
individ och befattning 4r tinke att ske.

Rekrytering, matchning och omstallning - Lars Walter

Overgangen fran ett virnpliktsbaserat personalforsérjningssystem till en ordning
ddr Forsvarsmakten i huvudsak skall bemannas av personer som antingen har en ny
typ av langa visstidsanstillningar eller som 4r deltidsanstillda av Férsvarsmakten,
har fate stora konsekvenser for Forsvarsmaktens sitt att arbeta med rekrytering
och matchning. I det hir avsnittet diskuteras visstidsanstillda soldaters
erfarenheter frin forsvarets rekryterings- och matchning arbete, vilka motiv och
forstillningar hade de nir de sokee sig till Forsvarsmakten och vilka forvintningar
och malsittningar de uttrycker infor framtiden. Eftersom Forsvarsmaktens nya
organisation inte varit pa plats under en si ling period att fraigan om omstillning
och soldaternas atta-ariga visstidsanstillning slutfrts kunnat studeras empiriske,
berdrs fragan om omstillning bara i mindre utstrickning och mer 6vergripande
i denna text.

Rekrytering

Historiskt har Forsvarsmakten tagit sin utgdngspunkt i en rekryteringsmodell som
syftar till att placera ritt man pé plats” genom att anvinda sig av psykometriska
metoder for att predicera de sokandes formdgor, egenskaper och limplighet.
Det ir en rekryteringsmodell som bygger pa en idé om att ett systematiske
rekryterings- och urvalsarbete bidrar till méjligheten att predicera vilken kandidat
som dr mest limplig for ett visst arbete. Rekryteringsarbetet formaliserades av
Pliktverket i form av ett monstringsférfarande som i princip omfattade alla
svenska artonaringar, och sjilva utvirderingen av de sokande genomférdes i stor
utstrickning med hjilp av psykometriska tester?, strukturerade intervjuer och
andra instrument sirskilt utformade for att utvirdera de sékandes egenskaper och
forutsittningar att utfora et visst arbete. Ursprungligen utvecklades dessa frimst
som ett verktyg for utvirdering av begavning och firdigheter, men har efter hand
ocksé omfattat fler och mer socialt orienterade egenskaper hos de sokande (Arvey
& Campion, 1992). Enhetligheten och systematiken i rekryteringsarbetet 4r i
sig sjdlv en kvalitet som bidrar till att bittre kunna bedéma limpligheten hos de
sokande och som bidrar till kostnadseffektivitet och sikerstillande av en likartad
hantering och behandling av de s6kande (Bergstrom, 1998).

2 Psykometri dr vetenskapen om mitning av egenskaper och beteende (Mabon, 2002).
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Det dr ocksa ett system som i allt visentligt uppfattats fungera vil i relation
till virnplikesforsvarets behov och 6nskemal, d.v.s. att utifrin férmdiga placera
ritt man pd rite plats” Sedan 2011, och som ett resultat av det forindrade
pliktsystemet, har ansvaret for att administrera och utvirdera sokande till
Forsvarsmakten oOvergatt fran Plikeverket till Rekryteringsmyndigheten®.
Det systematiska monstringsforfarandet  dr for nédrvarande “vilande”
men kan aterinféras om det skulle anses nédvindigt av beredskapsskal.
Rekryteringsmyndighetens utvirdringsarbete ar istdllet inriktat pd de personer
som aktivt soker sig till Forsvarsmakten och genomfors pd Forsvarsmakten
uppdrag. I rekryteringsmyndighetens uppdrag ligger en forvintan om att man,
utifrin gruppen sékande, skall utvirdera och identifiera vilka av de s6kande som
ar bast limpade for olika befattningar inom Forsvarsmakten. Samtidigt finns en
rad olika motiv for att soka sig till Férsvarsmaktens grundliggande utbildning,
nagra av motiven ir kopplade till Férsvarsmaktens verksamhet, inte minst till
varnplikten:

Jag ville gora lumpen. ...det var sista dret som virnplikten var dd. Men da
ndr jag skulle rycka in egentligen sa ville jag inte gora det. Sa jag stack och
reste med mina kompisar istillet. Men alla som var kvar hemma gjorde ju
lumpen i princip... Dom har utvecklats alltsd si extremt mycket fran nir
dom gjorde det. Och si ville jag skjuta. Soldat/sjoman

Motiveringar som refererar tillbaka till sliktingar och vinners berittelser frin
lumpen ir ett ofta dterkommande tema bland de som sokt sig till GMU. Den
tidigare virnpliktsutbildningen fungerar dirigenom som en referenspunkt for att
askadligora vad GMU ir och innehaller. Virnpliktsutbildningen betydelse som
norm och referenspunkt for forestillningar om vad Forsvarsmakten 4r och vad
man som sdkande kan forvinta sig, forefaller dven i studiens senare skede, da den
allminna virnplikten ligger ndgot lingre tillbaka fortfarande vara centralt. Det ar
nagot som ocksa officerare som arbetar med GMU noterat:

Minga tror att man gor nigon form av lumpen fast man maste soka
frivillige till det, ungefir si. Hoppas att det ir tydligare nu i dom hir
ansokningarna som gar. Befil

Till del verkar det varit ett meningsfullt, om 4n inte oproblematiskt sitt att forhélla
sig till GMU for de sokande. Det ér i for sig sd att minga av de inslag som finns
inom ramen for GMU ocksd aterfanns i den typiska virnpliktsutbildningen,
samtidigt finns skillnader mellan GMU och virnpliktssystemet. En sidan
skillnad ir att dér vdrnplikten syftade till att utbilda grupper av virnpliktiga och
officerare till fungerande krigsforband, syftar istillet GMU till att bredare utbilda
och utvirdera enskilda individer. En annan n viktigare skillnad ar GMU:s

3 Rekryteringsmyndigheten genomfor ocksa tester och utvardring for andra myndigheter sa
som tullen och polisen.
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karaktdr av att vara en forhédllandevis kort och forberedande utbildning, avsedd
att utgora bas for en fortsatt anstéllning inom Forsvarsmakten, till skillnad fran
varnplikten som f6r medparten av de virnpliktiga var tydligt tidsbegrinsad och
inte en del av ett framtida karriirval:

Jag har alltid velat gora lumpen sen jag gick hogstadiet. Sen si var det vil
det jag varit instilld pa och jag ville inte bérja plugga direkt efter gymnasiet
och sd blev jag lite osiker nir det blev GMU f6r jag hade ju inte planera att
jobba inom Férsvarsmakten, verkligen inte, men jag kinde att jag kor pa
GMU si far jag se hur det kiinns och blir da. Soldat/sjoman

Utover viljan 7att fi gora lumpen” fanns ocksd en rad andra skal till varfor
personerna sokt sig till Forsvarsmakten. Schematiskt kan man dela in de sékande
i fyra olika grupper: De som vill men inte bér, de som vill arbeta som soldat och
ser sin framtid inom Forsvarsmakten, de som soker sig till Forsvarsmakten som
ett satt att forbereda och ldra sig ett (civilt) yrke, och en fjarde och avslutande
grupp av sdkande som ser GMU och arbetet inom Férsvarsmakten som en paus
och nyttig erfarenhet pa vig nigon annanstans.

Typer av sokande
De som vill, Att arbeta
men inte bor som soldat
Att ldra sig En paus pa
ett yrke vig nagon
annanstans

Den forsta gruppen, de som vill och inte bor, framstir som den minst
problematiska att hantera i rekryterings- och matchningsarbetet. Férvarsmakten
har vilfungerande tekniker for att utvdrdera och enskilda personers limplighet
utvirderas ocksd lopande under GMU, vilket i praktiken innebir att det ir
forshallandevis fi personer, som utifrin Forsvarsmakten perspektiv uppfattas
som olimpliga, som tar sig forbi urvalsprocessen, och att de fi som gor det i
allminhet uppticks och avfors under den militira grundutbildningen.

Den andra gruppen ir de som lyfter fram arbetet som soldat som det centrala
motivet till att de soker sig till GMU. De ser sin framtid inom Forsvarsmakten

45



GRI-rapport 2015:2

46

och beskriver i allmanhet Férsvarsmaktens verksamhet som nagot som i positiv
mening skiljer sig fran "ett vanligt 9-17 arbete pa kontor”. Arbetet som soldat
uppfattas istédllet som ett praktiskt yrke, med strukturerade arbetsuppgifter och
som fysiskt och psykiskt krivande och utmanande. Det ir en grupp av sékande
som ofta redan fran borjan har haft en uttalad ambition att arbeta inom nigot av
Forsvarsmakten olika elit- eller specialistfunktioner.

Ett motiv som dterkommer bland denna grupp av soldater ir att de valt att
soka sig till GMU f6r att arbetet som soldat skulle innebira en mojlighet att
gbr nagot som uppfattas som meningsfullt. Det innebir en méjlighet att verka i
”skarpa ligen” d.v.s. att agera i utsatta situationer dir den enskildes insatser kan
fa langtgiende effekter och betydelse for savil vil personen sjilv, som for andra
minniskors liv och hilsa. Rimligen ar det ur forsvarets perspektiv 6nskvirt att
personer som soker sig till GMU gor det for att de uppfattar frsvarets verksamhet
som intressant i sig, och det borde dirfor vara en grupp som har stor potential
att stanna i verksamheten over tid. Samtidigt 4r det en grupp av sékande som
stiller sirskilda krav pd Forsvarsmakten som arbetsgivare. Det dr en grupp dir
forvintningarna pa soldatyrkets innehall och mojligheter ir ete vikeige skal till
varfér de ir soldater, nagot som i sin tur forutsitter att Forsvarsmakten har
forméga att pa ett rimligt sdtt kan mota och hantera dessa férvintningar, nigot
som kan uppfattas som en utamning i en situation dir antalet utlandsmissoner,
bade tll antal och omfattning, minskar, resurser for 6vningsverksamhet ar
begrinsade och med en verksamhet och identitet som fortsatt priglas av att i
forsta hand vara en utbildningsorganisation. Hur Férsvarsmakten under sidana
villkor kan skapa en kinsla av "meningsfullhet” och mojligheter att “verka i
skarpa lagen” blir sannolikt viktigt f6r hur den hir gruppen ser pa sitt langsiktiga
engagemang i Forsvarsmakten.

Vidare, eftersom soldatanstillningar ocksa efter GMU och provanstillning
i praktiken dr en ling visstidsanstillning med en varaktighet pa upp till acta
ar, behover Forsvarsmakten ocksa forhalla sig till de langsiktiga forvintningarna
hos denna grupp av soldater. Aven om personer viljer soldatyrket med en
langsiktig ambition och vilja att gora karridr inom forsvaret, innebir ordningen
med langa visstidsanstéllningar att deras nidrvaro ir strukturellt villkorad. En
mojlig vig till en fortsatt karridr inom Forsvarsmakten dr att ga vidare till ndgon
av specialistofficersutbildningarna eller att soka sig till Forsvarshogskolans
officersprogram, men bida dessa alternativ 4r beroende av man uppfattas
som limplig och antas i konkurrens med andra. Att Forsvarsmakten redan
inledningsvis hittar former f6r att balansera denna grupps insats och verksamhet
inom Forsvarsmakten med den enskildes langsiktiga behov och 6nskemal ar
centralt. Det ir viktigt inte bara dirfor att man som enda arbetsgivare pa den
svenska arbetsmarknaden har mojlighet att visstidsanstilla soldater i upp till atta
ar, utan for att det sannolike ocksa dr viktigt att soldater kdnner sig “trygga” ocksd
pa sikt for att de skall vara beredda att stanna under dtta ar. Risken dr annars
uppenbar, som exempelvis fallet 4r inom delar av detaljhandeln (Walter, 2014),
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att trots att man kanske trivs med det man gor, ser soldaterna Forsvarsmakten
som ett genomgangsjobb, dir man stannar en kortare period av sitt liv, pé vig till
nagot tryggare och mer permanent. Ur ett sidant perspektiv ar atta ar en lang tid.

En tredje grupp sokande ir personer som ser en anstillning i Forsvarsmakten
som en sprangbrida och ett sitt att férbereda och ldra sig ett (civilt) yrke. Motivet
att soka sig till Forsvarsmakten 4r dd ofta att man antingen forvintar sig att
under sin anstillning forvintas utveckla firdigheter som stirker en i ens framtida
civila karridr - exempelvis genom att arbeta som kock eller lastbilschauftor - eller
att de erfarenheterna man fir som soldat forvintas vara en merit nidr man gar
vidare till ett civilt yrke. Flera av vira respondenter menade exempelvis att GMU
och deras anstillning som soldat skulle uppfattas som en foérdel nir de senare
soker till polishégskolan, vilket vi tog upp i bérjan av rapporten. Denna grupps
forvintningar stiller darfor delvis annorlunda krav pa Forsvarsmakten. Det fanns
ocksé motiv av mer karridrstrategisk och lingsiktig karaktdr som innebar att man
betraktade anstéllningen inom Férsvarsmakten som ett sitt att forbereda och
meritera sig for ett framtida yrkesliv utanfér organisationen:

Det bérjade vil egentligen nir jag var liten, jag ville bli kock. Sedan har
jag tinke jittelinge pd att bli polis. Det var det som var grundliggande.
”Soldat/sjoman

De sokande har ofta redan nir de gir in anstillningen en tydlig bild av vad
de vill bli efter det att de limnar Forsvarsmakten, vilket innebir att det ir
viktigt att de fir mojlighet att verka i roller och funktioner som pa olika sitt
sammanfaller och stirker deras framtida karriarmal. Om man tinker sig en
civil framtid som kock 4r det ocksa viktigt, och kanske till och med avgorande,
att man inom ramen for sin anstillning som soldat fir arbeta som kock eller
dtminstone har arbetsuppgifter som stirker individens kompetens och identitet
som kock. Det stiller i sin tur krav pd att personen sjilv kan paverka inrikening
pa de befattningar och roller som han eller hon tilldelas inom Férsvarsmakten.
Dessutom har den gruppen forvintningar pa att Forsvarsmakten skall fungera
som en utbildningsorganisation ddr man kan forvinta sig att utbildning ir en
central del av verksamheten.

Den grupp av personer som genomfort en GMU och sedan gitt vidare in i en
provanstéllning var personer som redan fran borjan har betraktat anstillningen
inom Forsvarsmakten som tillfdllig och inte nédvindningsvis som del av den
tinka framtida yrkeskarridren. Valet att soka sig till Forvarsmakten kunde
exempelvis motiveras som ett av flera alternativ nir man inte sikert vet vad man
vill gora "Jag sokte till universitetet ocksa. Jag hade bade alternativen...” eller
nagot man kan tinka sig gora under en period istillet f6r ndgot annat. "Det var
ritt enkelt egentligen, jag var vildigt trote pa att plugga efter gymnasiet. Och
sen var jag trott pa att studier ocksd si da verkade detta som ett ritt lockande
alternativ.”

Flera av soldaterna uttryckte vid monstringstillfillet mycket explicita
ambitioner om framtida karridarmal som svérligen kunde forverkligas inom
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ramen for Forsvarsmakten, exempelvis att arbeta som advokat, civilekonom
och journalist, och dir GMU, och mdjligen ocksi den sex ménader linga
provtjinstgoringen, betraktades som ett substitut f6r lumpen, ett dventyr, en
nyttig och virdefull erfarenhet eller ndgot man gjorde for att fa ett avbrott i en
annars vil utstakad karridrplan. Aven om det inom denna grupp fanns mycket
stora variationer i hur de motiverade och gav mening till varfor de valt att soka
sig till en GMU, delade de en gemensam syn pd att detta var nigot man gjorde
under en kortare tid (3-12 ménader), for att sedan gé vidare till ndgot annat. Det
faktum att de anda soke sig till Forsvarsmakten och via GMU fatt en mycket mer
fordjupad och ingdende forstaelse for verksamhetens karakeidr och de mojligheter
en mer lingsiktig anstillning kunde erbjuda, innebar inte nddvindigtvis att det
forandrade deras framtidsplaner.

En forklaring dll att de stora variationerna som finns i vilket motiv
som de sokande uttrycker for att de soket sig till Forsvarsmakten kan vara
sjalva rekryteringsprocessen, ett aterkommande drag i véra intervjuer kring
urvalsforfarandet var att rekryteringsorganisationen la fokus pa de sokandes fysiska
och psykiska formagor och forutsittningar att klara av att genomféra en GMU
och lade mindre fokus pé de sokandes mera langsiktiga preferenser, onskemal och
intresse. Aven om Forsvarsmakten har flera malsittningar i sitt rekryteringsarbete:
man vill rekrytera och heltidsanstillda soldater, man vill férbereda for rekrytering
av framtida deltidsanstillda soldater, man vill marknadsfora och stirka den
folkliga forankringen och legitimeteten av Forsvarsmaktens verksamhet, kan
konsekvensen av en sidan hallning riskera leda till en urvalslogik som i och
for sig sakerstiller att organisationens grundutbildning fylls med kvalificerade
kandidater, men som i nista steg riskerar fi konsekvenser for Forsvarsmaktens
mojligheter att lingsiktigt behalla sin personal och bemanna sin verksamhet.
Ar en rekryteringslogik som baseras pa att man rekryterar de individer som har
bist forutsittningar att genomféra en GMU ocksd en rekryteringslogik som
sikerstiller organisationens behov av kvalificerad personal pé lang sike?

Distribuerad matchning

Samtidigt har Forsvarsmaktens egen organisation och sitt att rekrytera personal
forandrats som ett resultat av det avskaffade virnpliktsystemet. Fran att tidigare i
huvudsak utgétt frin Pliktverkets befattningsplacering dir den enskilde tilldelas
en befattning som man sedan under virnplikten utbildas till, har Férsvarsmaktens
rekryterings- och matchningsarbete delats upp i olika faser som ocksd dr utspridda
mellan olika akt6rer och Gver tid. Utvirdering och bedémningen om vem som
ar lamplig och som skall antas till GMU sker i forsta steget i samband med
Rekryteringsmyndighetens urvalsarbete men fragan om anstillning bedoms
ocksa senare i samband med att den s6kande eventuellet erbjuds provanstillning
och, i nista steg, vid en eventuell fastanstéllning som soldat. Matchningen mellan
soldaten och de tilltdnkta arbetsuppgifterna sker ocksa den i steg och 6ver tid och
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det finns ofta, dven ldngt in i anstillningen, en osikerhet om vilken befattning
man kommer att fa och vilka arbetsuppgifter man som soldat kommer att arbeta
med vilket riskerar skapa ett forhallningsitt till GMU som nagot i sig avgrinsat
och tillfalligt.

Varje utvirdering blir inte ett bara en mojlighet att bedéma den enskildes
lamplighet och preferenser infér en fortsatt tjinstgoring inom Foérsvarsmakteen,
utan framstir ocksd som ett, for bada parter, ett reellt 6vervigande om att
limna eller fortsitta inom organisationen som sannolikt himmar insocialisation
och motverkar mojligheterna for den enskilde att identifiera sig som en del av
Forsvarsmakten. Nyrekryterade soldater beskriver en situation dir de under en
forhallandevis lang period arbetar utan att veta om de far en fortsitt anstéllning,
och dven nir de fir besked om anstillning, r det inte tydligt vilka roller eller
befattningar som kan vara aktuella.

Vidare finns kritik mot att de principer och kriterier som Forsvarsmakten
anvinder i sitt bedomnings- och urvalsarbete inte alltid framstir som
transparanta, begripliga eller rittvisa. Att man som soldat i en sddan situation
viljer att forhélla sig nagot avvaktande och provande till en fortsatt anstéllning
inom organisationen ir kanske inte helt veraskande. Vidare priglas relationen
mellan Forsvarsmakten och de enskilda soldaterna av informationsasymmetri, dar
Forsvarsmaktens fortridare har informationséverskott i relation till soldaterna,
vilket innebir att Forsvarsmakten far ett sdrskilt ansvar. Kunskapen om GMU
hos dem som sokte sig till utbildningen varierade och aterigen var den tidigare
varnplikten en ofta férekommande viktig referenspunkt, dven om de sokande
ocksé angav flera andra killor till information om villkor och férutsittningar for
GMU dir Rekryteringsmyndighetens hemsida var en av de viktigare:

Jag visste inte s mycket egentligen. Att det var lumpen-light, kunde man
siga. Som jag hade forstatt det sa var det ungefir forsta halvaret i lumpen
intryckt pa tre manader. Och det stimde ju ganska bra. Soldat/sjoman

Det innebar att genomférandet av GMU i sig, tillsammans med den allmidnna
och individuella information som lopande gavs under utbildningen var central
for forstaelsen for vad en fortsatt anstillning inom Forsvarsmakten kunde
innehalla. Eftersom GMU ir just en grundliggande militir utbildning som
utgor grunden och forutsittning for en fortsatt karridr inom Forsvarsmakten,
betraktades GMU i stor utstrickning som en forberedelse och ett sitt att lira sig
mer om vad det innebar att arbeta inom férsvarsmakten, bade genom det man
faktiskt gjorde och arbetade med under GMU:n men ocksé via de dterkommande
informationstillfillen som i4r integrerade, nidgot som hos soldaterna tenderade
befista synen pa Forsvarsmakten som en utbildningsorganisation.

Ett dterkommande tema bland de intervjuade var att man betonade virdet
av den strukturerade information om vilka méjligheter som fanns vid en fortsatt
anstillning inom Foérsvarsmakten, och det var mycket dir som en djupgiende
forstaelse av verksamheten formades och utvecklades.
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Redan frin bérjan fick vi veta att efter tre manader sd ska ni soka anstillning
hir. Men sedan mycket mer manaden innan vi slutade, vi fick mycket
information om de olika platser och befattningarna som fanns att séka och
vad man méste ha klarat av f6r att ocksa kunna soka till olika stillen. Det
var de vildigt tydliga med, det borjade andra dagen nir vi hade tester och
sd. Soldat/sjoman

Mycket av informationen som riktades till soldaterna tenderar handla om att
beskriva Forsvarsmaktens verksamhet och vilka roller som fanns, men mindre om
urvalsprocessen, hur bedémningen gjordes och vad som krivdes for en specifik
roll och i konkurrens med andra. I det avseendet fanns di ocksa en viss kritik och
fragetecken kring den faktiska 6vergingen mellan GMU och provanstillningen:

GMU var bra, men sa som det dr gjort, att man ska soka efter tycker jag
har varit vildigt diligt. Jag s6kte en befattning i [en inriktning] och [en
annan inriktning] i andra hand, men nir jag kom in p4 andra inriktningen
ifrigasatte jag det, varfor kom jag in pa det? Vad har ni kollat pd? Men det
visste de inte, de hade bara tagit ut pA méifa och da kinner jag sa hir; varfor
ska man di skriva ett personligt brev, varfér ska man da skriva ett cv nir
dom inte kollar pa det? Det finns ingen logik i hur ni viljer. Jag kinner sa
hir, skit samma jag orkar inte strida for det for jag ska inte jobba vidare hir
men om jag skulle ha gjort det sa skulle jag ha gatt hogre upp och verkligen
ifrigasitta det hir. Soldat/sjoman

Det fanns en vildigt stor spridning i hur de soldaterna sag pa framtiden efter
provanstéllning, allt ifrin personer som tydligt uttalade en ambition att fortsitta
inom Forsvarsmakten och sig en framtida roll i verksamheten. Andra uttryckee
en avsikt om att fortsitta sin anstéillning men som var mer vaga i sina motiv och
hur linge de tinkt stanna:

Jag kommer att fortsitta, i alla fall ett tag, eftersom grejen blir att man
ar mitt i oktober och vad ska jag annars gora. Jag kan ju sitta hemma
och dega men det ar svart liksom mitt i... Nej, jag tinkte i alla fall att
dtminstone dret ut kommer jag definitivt att jobba och prova pi det hir,
vad det innebir. Vi har inte haft nagon egentlig befattningsutbildning 4n
utan nu haller vi bara pi med en typ av uppgift. Si di far vi se vad man
kommer gora sen egentligen. Soldat/sjoman

Andra planerade att bara fortsitta under provanstillningen och sedan gora andra
saker sdsom att resa och lisa vidare pa universitet till yrken utan koppling till en
militir karridr. Bland de som planerade att stanna inom Forsvarsmakten lite
langre, var val inte sdllan kopplade till vissa specifika 6nskemdl. Man var
positiv till en fortsatt anstéllning inom organisationen om man fick mdjlighet
att verka 1 en viss specifik roll eller befattning, men mer tveksam om si inte
skulle bli fallet:

Det ir planen (att vara kvar). An sd linge ir det bra. Jag har inga andra
planer. Nej sedan fir man se hur linge man... Det beror lite pa alltsd om
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jag inte far bli det jag vill da kanske jag blir helt omotiverad. Alltsa det dr
siadant dir som styr ganska mycket. Sa jag vet inte vad jag kommer kinna
for men férhoppningsvis. Soldat/sjoman

En konsekvens av Forsvarsmaktens forindring dr ocksd att matchningen
tydligare sker utdraget 6ver tid, dir monstringen utgor en inledande form
av matchningssituation, avslutandet av. GMU en andra, 6vergingen fran
provanstéllning till fastanstillning en tredje. Varje sidan fas representerar inte
bara en mer eller mindre 6msesidig utvirdering av den enskildes limplighet
och preferenser infor dennes fortsatta tjanstgoring inom Forsvarsmakten, utan
ocksa ett fran bada parter reellt 6vervigande om att limna eller fortsitta inom
organisationen. Det dr en ordning och struktur som 4r utvecklad, definierad och
vidmakehallen av Férsvarsmakten i syfte att mota organisationens behov av att
ha ritt person, med rite kvalifikationer, pd ritt plats. Samtidigt finns mycket
lite kunskap om hur matchningens 6msesidighet tillsammans med de s6kandes
preferenser och langsiktiga malsittningar forhéller sig till Forvarsmaktens
fordefinierade struktur och process.

Diskussion — en forandrad matchningslogik

Bida dessa forindringar, en mer distribuerad och utdragen rekryterings- och
matchningsprocessen kombinerat med nya krav pa omsesidighet, kommer med
nédvindighet paverka villkoren for Forsvarsmakten férméga att rekrytera och
behélla personal som innebir att ett alltfr ensidigt urvalsorinterat perspektiv pa
rekrytering och matchning kan vara problematiskt. I stillet kan det vara viktigt
att i hogre grad betona att Forsvarsmaktens rekrytering mer bor betraktas som
en social process dir relationer formas, utvecklas och férhandlas i interaktion
mellan den sokande och arbetsgivaren (Herriot, 1989). Omsesidigheten bli
di en central utgangspunkt dir bide foretridare f6r Forsvarsmakten och den
sokande, forvintas ha inflytande 6ver rekryteringsprocessen (betraktad just som
en process) och beslut om rekrytering fattas av bade den s6kande och presumtiva
arbetsgivaren. En stark betoning ligger ocksd pd informationsutbyte mellan
parterna, dir Realistic job preview (Wanous, 1991), dvs. en rimlig och realistisk
beskrivning av arbete och arbetsplats, anses ha stor betydelse. Syftet ir att skapa
realistiska forvantningar ockséd kring hur arbetet och rollen foriandras 6ver tid. Det
senare anses sdrskilt betydelsefull for att sikerstilla lingsiktigheten i relationen
mellan den anstillde och forsvaret. Virdet av en 6msesidighet och ett realistiskt
informationsutbyte anses vara att det leder till hogre arbetstillfredsstillelse, storre
lojalitet till organisationen och ligre personalomsittning (Wanous, 1991).

Ett sadan delvis forindrat  forhédllningssite  till  rekrytering- och
matchningsprocessen skulle sannolikt fa flera konskevenser. For det forst skulle
det stillas nya, och delvis andra, krav pa att den kontinuerliga utvirderingen och
matchningen som sker av personer som ir verksamma inom Forsvarsmakeen.
Det dr helt orealistiskt att tolka 6msesidigheten som att férsvarsmakten limnar
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over mojligheten att vilja inriktning till de anstillda soldaterna. Att leda och
fordela arbetet dr ytterst alltid arbetsgivarens ansvar och prerogativ. Utifran
Forsvarsmaktens perspektiv kan det vara bide omajligt och orimligt att fullt ut
mota enskilda soldaters 6nskemal, exempelvis fanns 6nskemél om att senare fa
en befattning som sjukvardare fran ett stort antal av de personer som genomgick
samma GMU samtidigt som behovet av sjukvardare var begrinsat till nigra fa
befattningar vilket innebar att de flesta inte kunde fa den placering de 6nskade.
Diremot kan man maéjligen forvinta sig att individens preferenser och 6nskemal
mer systematiskt beaktas och far storre utrymme nir man bedémer limplighet
av personen for en viss befattning eller roller.

Det skulle vara viktigt ocksd pa andra sitt: Forsvarsmakten har flera olika
malsittningar i sitt rekryteringsarbete: man vill rekrytera och heltidsanstillda
soldater, man vill forbereda for rekrytering av framtid deltidsanstillda soldater,
man vill marknadsféra och stirka den folkliga forankringen och legitimiteten av
Forsvarsmaktens verksamhet. Dessa skilda malsittningar motiverar rekrytering
av personer med mycket skilda mél och viéra resultat visar ocksa att de personer
som antas till GMU har mycket olika skil, férvintningar och mélsittningar nir
de soker sig till Forsvarsmakten, skillnader som i ett férindrat forhillningsitt
till rekrytering skulle kunna bidra till lyfta fram, tydliggéra och gora det mojligt
for Forsvarsmakten att forhélla sig till. Att i samma grupp av GMU deltagare ha
personer som betraktar GMU som vigen till en framtid inom Foérsvarsmakten,
som ett medel for att skaffa sig ett civilt yrke eller som en paus pa vig nigon
annanstans, ir sannolikt inte helt oproblematiskt och kan kriva att man som
verksamhetsforetridare utvecklar delvis olika forhdllningsitt for att hantera. Ett
forandrat perspektiv pa rekrytering skulle sannolikt ocksd vara betydelsefullt
tidigare i processen, redan i den inledande rekryteringsfasen, dir personers
preferenser, vid sidan av att han eller hennes f6rmaga, tillmats ett stdrre virde i
urvalsprocessen. Ar det den “biste” eller den limpligaste” man bor vilja?

Vidare skulle ett tydligare fokus pa procedurer och rutiner for rekryterings-
matchningsprocesser utformas pé ett sidan sitt att de kan uppfattas som rimligt
transparanta, rittvisa och begripliga for de som ir foremal for besluten, och att
de som 4r ansvariga for att géra beddmningar skall kunna motivera och forklara
sina beslut. Risken ir annars att man som soldat uppfattar sin egen position
som osiker och oforutsigbar och att man soldat forhaller sig in mer distanserat
till Férsvarsmakten och sitt jobb som soldat. Att med en sidan mer distribuerat
och utdragen rekryterings- och matchningsprocess fortsatt kunna motivera och
behilla soldater och sjomin stiller hoga krav pa en legitim, transparant och
rittvis ordning f6r hur urval och placering sker.

Maojligheten att erbjuda linga visstidsanstillningar 4r ytterligare ett
karaktirsdrag som utmirker Forsvarsmaktens personalfrsrjningsystem. Det
ger sirskilda mojligheter men stiller ocksa sirskilda krav pa Férsvarsmakten som
arbetsgivare, eftersom man samtidigt behover utbilda och trina sina anstillda till
att bli effektiva soldater som fungerande i sina militdra roller och férbereda dem
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for en framtid utanfor Forsvarsmakten. Om man inte lyckas med det forra far
man inte en fungerande férsvarsorganisation, om man inte lyckas med det andra
riskerar man att en stor del av de rekryterade soldaterna limnar Forsvarsmakten i
fortid och att man pa lingre sike far svarighet att rekrytera limplig personal. Det
ar sannolike svart att fullt ut hantera tva, delvis motstidende malsittningar inom
ramen for en och samma process.

En aspekt som vi vet dr viktig for att fa tll stdind en framgangsrik
omstéllningsprocess (Walter, 2015), dr att personen, i relation till sitt nuvarande
arbete och arbetsgivare, fair mojlighet att utmana, utveckla och forindra
sin syn pa sig sjilv och sin identitet. Dessutom vet vi att det viktigt att den
enskildes formégor, erfarenheter och kunskaper kodifiera och férpackas pa ett
sadant sitt att de dr meningsfulla och relevanta pd en extern arbetsmarkand
som dr i stindig omvandlingen. Bide dessa processer forutsitter en typ av
framtidsinriktat "utifrin” perspektiv dir personen tolkas och beskrivs skilt fran
sin roll i Forsvarsmakten och i relation till en tinkt eller 6nskvird framtid. Det
r ndgot som per definition dr svirt att gora i en “pagiende” tjdnsteutovning
och inom ramen f6r den organisation man avser att limna. Det skulle dérfor
sannolikt vara virdfullt att redan tidigt under anstillningen soldat initiera en
sarskild process som syftar till att stédja omstillning i samband med att individen
avslutar sin anstillning i Forsvarsmakten, att den utformas som en process som
ar organisatoriske skild frin den normala verksamheten och att den genomférs
i samverkan och med stéd av extern professionell kompetens. I Sverige finns
idag en rad, s vil privata som partsgemensamma, organisationer som ar sirskilt
inriktade motatt tillhandahalla omstillningsstod i samband med att anstillningar
upphor. Det finns alltsd beprovad kompetens att ta stéd av for organisationer
som likt Forsvarsmakten har anstillda som behover byta arbetsgivare (se vidare
i Walter, 2015)

Avslutande ord

Vi har i denna rapport tagit upp hur Férsvarsmakten har forandrats sitt arbete till
foljd av flera olika forindringar som skett under de senaste aren. Forsvarsmakten
dr en organisation som paverkas av globala trender och en omvirld dir pagaende
konflikter dven péaverkar den professionella praktiken genom bland annat ett
fokus pa utlandsinsatser. Studien visar hur den professionella praktiken influeras
av utlandsmissioner och ocksd hur arbetet med att skapa grupper infor dessa
insatser héller pa att dndras. Organisationen sker ocksd nya arbetssitt nir
det giller att hitta vigar for att bade behélla personal och underlitta skiftet
di en anstilld limnar organisationen for en annan arbetsgivare. I detta arbete
blir fler aktdrer utanfdr organisationen visentliga att uppmirksamma och
samarbeta med da de anstilldas bade kortsiktiga och lingsiktiga yrkesliv och
kompetenser behover hanteras. Hir har vi bland annat uppmirksammat
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skapandet av Forsvarsmaktsraden som en del i detta arbete. Studien visar ocksd
att organisationen dr pa vig in i en ny matchningspraktik dar (frivilligt) anstillda
kan viga sin anstillning inom Forsvarsmakten mot andra mojliga aktiviteter
och yrkesalternativ. Det leder till att organisationen likvil som den enskilda
anstillda [6pande bedomer varandra, vilket stéller nya krav pa bade anstillda och
organisationens arbete.
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