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Sammanfattning

I och med denna rapport sammanfattar vi resultaten fran forskningsprojektet Yrkesofficerares
professionalisering och karridrutveckling (YPK-projektet), genomfort vid Goteborgs
universitet 2023-2025 i samverkan med Forsvarsmakten. Projektets syfte var att analysera hur
yrkesofficerare, 1 synnerhet specialistofficerare, utvecklar sin profession, karridr och kompetens
i ljuset av Forsvarsmaktens fordndrade befdlssystem och organisatoriska villkor.
Datainsamlingen omfattade 74 semi-strukturerade intervjuer med specialistofficerare, taktiska
officerare, HR-ansvariga och utbildningsledare, genomforda 6ver flera forband inom armén,
marinen och flygvapnet.

Studien bygger pé en induktiv analys av intervjuer med yrkesofficerare, med stdd av teoretiska
begrepp som organizational commitment, boundary work och professionella logiker. Dessa
begrepp har mojliggjort en fordjupad forstaelse for hur professionella identiteter, karridrval och
organisatoriska granser formas och forhandlas. Analysen har inspirerats av realistisk
utvirdering med fokus pa bakomliggande mekanismer och kontextuella villkor. Projektet
identifierar centrala spidnningar mellan struktur och praktik, dér specialistofficerarnas roll
framstdr som bade nddvindig och undervirderad. Trots deras tekniska expertis och
organisatoriska erfarenhet begrdnsas karridrutvecklingen av otydliga vigar, brist pa
vidareutbildning och ett system som i praktiken fridmst premierar akademiskt utbildade
officerare. En aterkommande tematik &r karridirvalens villkor. Flera specialistofficerare angrar
sitt val, d4& mojligheterna att paverka sin framtid &r begrinsade. Det saknas fungerande
strukturer for att vixla fran specialist- till taktisk bana, vilket skapar inldsningseffekter.
Specialistofficerarnas vilja att stanna i Forsvarsmakten pédverkas starkt av organisatoriska
faktorer. Gynnsamma villkor — som stéd frdn chefer, meningsfulla uppgifter och erkénd
kompetens — stirker engagemang, motivation och tillhorighet. Ogynnsamma villkor — som
otydliga karridrvégar, 14gt loneldge och svérigheter att forena yrke och familj —riskerar att leda
till minskad motivation, svagare identitet och hdgre avgangar.

Akademiseringen av officersutbildningen kritiseras av vissa, sdrskilt inom marinen och
flygvapnet. Den anses for teoretisk och daligt anpassad till operativ verklighet pd plutons- och
kompaniniva. Manga efterlyser mer praktiskt fokus och ett senarelagt akademiskt inslag.

Arbetsvillkoren dr en annan kritisk faktor. Hog arbetsbelastning, personalbrist, dvertid och
langa frinvaroperioder fran hemmet leder till stress och risk for utbrindhet. Svarigheter att
kombinera yrket med privatliv dr en avgorande orsak till att officerare och specialistofficerare
overvéger att ldimna Forsvarsmakten. Trots strukturella spanningar visar dock rapporten att
samarbetet mellan taktiska officerare och specialistofficerare fungerar vl pa det lokala planet.
Respondenterna beskriver en dmsesidig respekt, pragmatisk rollfordelning och ett gemensamt
malmedvetet arbete. Hér sker ett aktivt collaborative boundary work, dar formella hierarkier
tonas ned till forman for funktionellt samspel.

I kapitlet om modeller for kompetensférsorjning av specialistofficerare 1 Férsvarsmakten och
gors en jamforelse med hilso- och sjukvarden, sérskilt for specialistlikare och
specialistsjukskoterskor. Specialistofficersutbildningen inférdes 2007 med otydliga riktlinjer



och karridrvagar, vilket har lett till organisatoriska utmaningar och brist pd langsiktig planering.
Utbildningen dr kortare och mindre akademisk dn officersprogrammet, vilket skapar upplevda
status- och loneklyftor. Specialistofficerare upplever en langsam karridrutveckling dar
befordran ofta sker efter tidsintervall snarare dn kompetens. Officerare genomgar en trearig
hogskoleutbildning, vilket ger dem snabbare karridrvdgar och hogre status. Bristen pa
flexibilitet och samverkan mellan utbildningsspéren forsvarar forstaelsen mellan kategorierna
och paverkar yrkesidentiteten negativt. Jimforelsen med hilso- och sjukvarden visar liknande
kompetensforsorjningsutmaningar, dir specialistutbildningar styrs av stat och laroséten. Inom
virden anvinds karridrmodeller och introduktionsprogram for att attrahera och behalla
personal, ndgot Forsvarsmakten har begridnsad erfarenhet av. Béda sektorerna behover
strukturerade och transparenta system for karridrutveckling som balanserar individens intressen
med verksamhetens behov.

Nato-intrddet aktualiserar fragor om status och erkdnnande. Det finns farhdgor att
specialistofficerarnas roll blir otydlig i1 internationella samarbeten, vilket kan undergrdva deras
professionella identitet och forsvara retention.

Studien visar att Forsvarsmakten priglas av starkt organisatoriskt engagemang, sérskilt bland
yngre officerare. Men detta engagemang riskerar att eroderas av upplevd orittvisa, avsaknad av
tydlig kompetensutveckling och otillrdckligt erkénnande. Civila karridrvigar med hogre 16n och
bittre balans lockar i 6kande grad.

Projektets slutsats dr att professionaliseringen av specialistofficerare dr pdgadende men
problematisk. For att behdlla kompetens kridvs tydligare karridrmojligheter,
erkdnnandemekanismer och béttre organisatoriskt stod rorande balansen mellan arbete och
familj. Fokus bor dven lidggas pa att langsiktigt integrera specialistofficerarna som en fullvérdig
profession inom ramen for det militéra systemet.



1. Inledning

Projektet Yrkesofficerares professionalisering och karridrutveckling (YPK-projektet) som ar
forlagt till Centrum for Global HRM vid Goteborgs universitet, har under tva och ett halvt ar
arbetat pa uppdrag av Forsvarsmakten. Syftet med projektet har varit att utveckla kunskap om
yrkesofficerares  karridr- och kompetensutveckling, professionalisering samt hur
Forsvarsmaktens befélssystem kan utvecklas och anpassas for att méta de utmaningar som é&r
kopplade till de tva kategorierna specialistofficerare och officerare. En annan fraga som berdorts
1 projektets kontext dr ockséd de omvérldsfordndringar som &dgt rum, dir Nato-medlemskapet
kanske dr den mest framtrddande och betydelsefulla forandringen. YPK-projektet inleddes 1
april 2023 och avslutades den 30 juni 2025. Den ursprungliga planen var att arbeta till och med
31 december 2025, men till foljd av resursbrist avslutades projektet ett halvar tidigare.

YPK-projektet utgér det senaste i en serie projekt som genomforts vid GU, med fokus pé
rekrytering, kompetensutveckling och professionalisering inom Forsvarsmakten. Sedan 2009
har totalt ca 350 intervjuer genomforts med soldater, specialistofficerare, officerare och ovrig
personal. Resultaten fran de tidigare projekten finns delvis redovisade i ett antal rapporter och
vetenskapliga artiklar som presenteras avslutningsvis i denna rapport. Inom ramen for YPK-
projektet, som &r fokus for denna rapport, har totalt 74 intervjuer genomforts under perioden
2023-2025.

YPK-projektet fokuserar oOvergripande péd yrkesofficerares professionalisering och
karridrutveckling, men det har varit uppdelat i tre delprojekt som undersokt olika aspekter av
detta tema. Tyngdpunkten i YPK-projektet har legat pa den kategori inom den svenska
Forsvarsmakten som kallas specialistofficerare, men de intervjuer som har gjorts har dven
berort officerare!, HR-personal och personalansvariga. Foreliggande rapport dr en
sammanfattande analys av projektet som helhet, men de olika kapitel som forekommer é&r helt
eller delvis knutna till de olika delprojekten. Det forsta delprojektet har undersokt
specialistofficerarnas arbetssituation, arbetsklimat och kollegiala relationer, samt hur dessa
faktorer paverkar deras karridr- och kompetensutveckling. Studien inkluderar i forsta hand
yngre specialistofficerare (SO) men i viss méan ocksd yngre officerare (OF). Det andra
delprojektet har bland annat studerat hur det samlade befélssystemet dr tédnkt att fungera i teorin
och jamfort med praktiken. Projektet har dven undersdkt hur Forsvarsmaktens system for
specialistofficerare skiljer sig fran (eller liknar) andra professionella verksamheter med
liknande kategoriseringar och kompetensforsorjningsutmaningar, som hélso- och sjukvérden.
Det tredje delprojektet har fokuserat militdrt yrkeskunnande, funktionsspecialisering och
kompetensutveckling inom Forsvarsmaktens befdlssystem.

Resultaten 1 denna rapport bygger pé intervjuer som i samtliga fall varit semi-strukturerade
vilket i1 praktiken inneburit att vissa tematiska omraden har valts ut och véglett intervjuerna.
Dessa tematiska omradden har huvudsakligen utgétt fran de fragestéillningar som styrt projekten
fran borjan, men vissa tematiska omraden har ocksa utvecklats under projektets géng (till

!'T rapporten férekommer begreppen “taktisk officer” och “taktiker” vid olika tillfillen. Dessa begrepp ér inte formellt
korrekta, men anvénds relativt ofta for att beskriva officerare och sdrskilja denna grupp fran specialistofficerare. Taktisk
officer 4r med andra ord synonymt med officer.



exempel frdgor om Nato). Foljande Overgripande fragestdllningar har varit vigledande for
studie:

Officersutbildning och kompetensforsorjning

*  Hur dar Forsvarsmaktens modell for officersutbildning (officerare och specialistofficerare)
uppbyggd i teori och praktik for att langsiktigt sdkra adekvat kompetens?

*  Hur definieras rollerna for respektive officerskategori och pa vilket sdtt kompletterar de
varandra i olika forsvarsgrenar och forband?

*  Hur bidrar utbildning, fortbildning och karridrvigar till att skapa kompetensdjup,
utvecklingsmaojligheter och loneutveckling for officerare?

Professionella roller och relationer

*  Hur beskriver och upplever specialistofficerare och officerare sina arbetsuppgifter och
balansen mellan operativa och administrativa uppgifter?

*  Hur fungerar samspelet mellan dessa officerskategorier i praktiken, och hur paverkar
organisationskultur, professionella logiker och omgalonering relationen?

Jamforelse med andra professioner

*  Hur kan Forsvarsmaktens system for specialistofficerare jamforas med andra
professionella utbildnings- och karridrmodeller, exempelvis inom hélso- och sjukvdrden
(likare och sjukskoterskor)?

»  Vilka lirdomar kan dras for att balansera individers karridrforvintningar med
organisationens behov av kompetens och resurser?

Resultatet presenteras i form av sex empiriska kapitel som belyser olika aspekter av de
professionaliserings- och karridrutvecklingsfragor, med sirskild fokus pé specialistofficerare,
som bildat utgangspunkt for projektet. Mer specifika uppgifter rorande vilka som intervjuats
inom ramen for varje delprojekt redovisas i respektive kapitel i denna rapport.



2. Introduktion till teori och metod

Aven om projektet haft ett tydligt och avgriinsat syfte har analyser och resultat till stor del vixt
fram induktivt, det vill sdga det empiriska materialet (intervjuerna) har analyserats relativt
forutséttningslost. Vissa teoretiska perspektiv och begrepp har dock utnyttjats som verktyg i
analysen. Dessa teorier och begrepp har aktualiserats under det pagéende analysarbetet i syfte
att 6ka precisionen i analyserna och begreppsliggora de resultat som véxt fram. Tre av dessa
teoretiska perspektiv fortjanar att nimnas redan inledningsvis, eftersom de har spelat en sirskilt
stor roll for var forstaelse av det empiriska materialet. Begreppet organizational commitment
ar ett sddant perspektiv. Begreppet dr svardversatt men “kénsla av organisatorisk samhorighet”
ar kanske en rimlig Gversittning. Detta perspektiv, som kommer att redovisas mer i detalj
senare, utgor 1 denna rapport en referensram vid analyser av bland annat varfor man véljer ett
visst yrke samt varfor man ldmnar eller stannar 1 sitt yrke. Ett annat perspektiv som utnyttjats
kan kort sammanfattas genom begreppet boundary work, det vill sdga grainsdragningsstrategier
inom och mellan professioner. Begreppet har kommit till anvéindning vid analyser av olika
professionaliseringsstrategier inom Forsvarsmakten samt hur nya professioners intrdde pa
arenan har paverkat grinsdragningen rorande beslutfattande, ansvarsomrade och befélsordning.
Ett tredje begrepp som anvints ér professionella logiker. Begreppet anvénds i denna rapport for
att beskriva de uttalade och outtalade specifika normer och virderingar som préglar en viss
profession och som ofta tas for givna. Hans Hasselblad (2024) tar 1 sin bok “Militéra
professionella praktiker” upp detta och anvinder begreppet “praktiker” for att beskriva bade de
praktiska, materiella och mer normativa aspekterna som préaglar den militdra professionen.
Begreppet professionell logik dr ndrbesldktat, men dr mer knutet till de institutionella
aspekterna av en viss profession, i det hir fallet den militira professionens institutionella
villkor. Begreppet omfattar alltsd bade “’praktiker” (det som gors) och underliggande normativa
aspekter som tas for givna (de som anses sjdlvklart och definierande for professionen).

Det analytiska ramverket som anvinds for att analysera stora delar i denna studie har inspirerats
av en sa kallade realistisk evalueringsmodell (Pawson & Tilly, 1997; Maxwell, 2012; Karlsson
& Bergman, 2017; Gillberg et al., 2021). Syftet med ett sddant ramverk har varit att identifiera
de faktorer och villkor (eller mekanismer) som motiverar och paverkar de aspekter och fenomen
som undersoks. Ett mal har varit att forstd vad som fir saker att hinda inom ramen for de
omraden som undersokts. Initialt har en &vergripande innehéllsanalys genomforts for att
systematiskt tolka och kategorisera intervjuerna med syfte att identifiera monster, teman och
meningsbdrande innehall. Nista steg 1 analysen har varit att forsta de underliggande betydelser,
intentioner och sammanhang som ligger till grund for det som sdgs och dirigenom forsta och
forklara varfor specialistofficerare och officerare exempelvis viljer (eller inte viljer) en viss
karridarviag eller varfor man avstar frdn vissa mojligheter. Det innebédr att innehallet i
intervjuerna har kategoriserats och tolkats i relation till olika organisatoriska eller individuella
faktorer. Malet har alltsd varit att inte bara identifiera vad som ségs eller gors, utan ocksa att
forsta varfor vissa forestéllningar, virderingar, beslut och strategiska 6verviganden uppstar och
reproduceras. Nar det géller den jamforande analysen av Forsvarsmakten och sjukvéarden har
analysen 1 huvudsak fokuserat de organisatoriska forutséttningar och villkor som rader inom



respektive verksamhet. Malet har varit att forstd hur och pa vilket sitt Forsvarsmaktens system
for specialistofficerare skiljer sig fran (eller liknar) andra professionella verksamheter med
liknande kompetensforsorjningsutmaningar, i det har fallet hilso- och sjukvéarden.

Rapporten dr, som ndmndes tidigare, indelade 1 sex empiriska kapitel som belyser
yrkesofficerarens professionalisering och karridrutveckling pa olika sétt. 1 kapitlen 3 och 4
beskrivs det svenska befilssystemets fordndring Over tid samt den akademisering och
professionalisering som forekommit och lett fram till det sd kallade tvébefélssystemet som &r
pa plats idag. Darefter foljer ett kapitel 5 som analyserar officersyrket, med sérskilt fokus pa
specialistofficerskategorin. I kapitlet diskuteras fragor som ror varfor man véljer att stanna inom
yrket och vilka skdl som paverkar wvalet att avsluta sin karridr samt specifikt
specialistofficerarens karridr, kompetensbehov och professionalisering. Kapitel 6 tar upp
samarbetet och samspelet mellan specialistofficerare och officerare och behandlar béade
gransdragningsfrdgor och lokala samarbetsarenor. I kapitel 7 analyseras Nato-intrddet och vilka
konsekvenser detta kan fi for professionen. Rapportens empiriska del avslutas med kapitel 8
som behandlar frdgan om specialisering och kompetensdjup, vilket innebédr en jimforande
analys dédr mellan sjukvardens organisering av specialister och Forsvarsmaktens hantering av
specialister och kompetens. I de olika kapitlen presenteras 1 vissa fall ndgot mer detaljerade svar
pa de frdgor om metodval och teoretiska perspektiv som véglett analysen, men kapitlen &r forst
och frimst skrivna for en publik som intresserar sig for resultaten och dess implikationer och
inte de metodologiska aspekterna av projektet. For den som é&r intresserad av metod och
teorifrigor rekommenderas vidare ldsning i de vetenskapliga artiklar som publicerats i
projektets kontext och som redovisas sist i denna rapport.

Mot bakgrund av denna kortfattat beskrivna teoretiska ram — didr begrepp som
professionalisering, organisatorisk samhdrighet och grinsdragningar mellan professioner dr
centrala — riktas nu fokus mot hur dessa fragor konkretiserats i det svenska befdlssystemet.
Nista kapitel belyser befélssystemets utveckling, dess pendlingar over tid samt de
bakomliggande motiven till inforandet av dagens tvébefilssystem.
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3. Befalssystemet och
officersmodellerna

I det hdr kapitlet &r fokus pd att beskriva varfor fordndringar i personalforsorjningen,
befilssystemen och officersutbildningen skett under de senaste decennierna. Fokus &r ocksa pa
att beskriva hur specialistofficers- och officersutbildningen mer 6versiktligt &r upplagda men
ocksa till del kring hur samspelet mellan specialistofficerare och officerare uppfattas fungera i
praktiken. Som underlag for dessa beskrivningar har 12 intervjuer gjorts under 2023-2024 med
bade specialistofficerare och officerare som pa olika sétt erfarit hur personalforsorjning,
befilssystem och officersutbildning fordndrats. Underlaget har ocksd utgjorts av olika
utredningar, rapporter och dokumentation som har béaring pa ovanstdende omrade.

Sverige har flera ganger under de senaste 100 é&ren fOrdndrat sina modeller for
personalforsorjning bade av soldater och sjomédn och av olika kategorier av officerare.
Personalforsorjningen av soldater och sjomén dr en grundldggande forutsittning for att den
civila och militdra verksamheten kan genomforas och ocksé for att denna personalforsorjning
till del kan kopplas till forsérjningen av gruppbefil och officerare. Nagra centrala och historiska
héndelser for personalforsorjning av soldater och sjomin édr dvergangen frén indelningsverket
till allmén vérnplikt 1901 samt 6vergangen fran allmin varnplikt till anstillda soldater 2010.
Det ér tva stora fordndringar som frimst har sina grunder i utmaningar med att rekrytera och



bemanna men dir den senare hdndelsen sérskilt ocksé har sina grunder i fordndringar av det
sikerhetspolitiska laget.

Efter Rysslands annekteringar i ostra Ukraina 2014 omorienterades svensk forsvarspolitik
snabbt fran nedskirning till upprustning med syfte att stirka formégan att forsvara svenskt
territorium. I nyfunnen bred politisk enighet okade forsvarsbudgeten markant och beslut
fattades att ateruppta varnpliktsutbildning 2017 for att 6ka antalet soldater. Forsok att snabbt
oka forsvarsformégan leddes till stor del genom den struktur som tidigare utformats for gradvisa
nedskdrningar av forsvaret, vilket lett till aterkommande konstateranden om ldngsamma
processer och himmande administrativa hinder. En del av forklaringen stér att finna i de manga
reformer som initierades och fullféljdes med borjan under 2000-talet, bland annat HR-
transformation, inférandet av PRIO, Overgang till anstillda soldater, fordndrad

officersutbildning respektive en reformering av Forsvarsmaktens befdlssystem (Thilander
2013).

Sveriges forandrade sékerhetspolitiska inriktning ledde till att Férsvarsmaktens uppgifter delvis
omformades, med ett dkat fokus pa internationellt samarbete inom ramen for Europeiska
unionens sdkerhets- och forsvarspolitik. Denna utveckling innebar att svensk militir personal i
allt stérre utstrackning genomforde skarpa uppdrag tillsammans med foretrddare for andra
lander. Parallellt med detta stidlldes Forsvarsmakten infor 6kade forvaltningspolitiska krav pa
besparingar, effektivitet och o©Okad transparens. Behovet av att fordndra savil
personalforsorjning som befélssystemet och officersutbildningen forefoll darfér som en logisk
slutsats. Liknande slutsatser att fordndra befélssystemet har forekommit tidigare och vad géller
personalforsorjningen av officerare kan man dérfor tala om pendelrorelser eller svdngningar,
en vaxling mellan flerbefdlssystem och enbefilssystem.

Svangningar i befalssystemet

Under forsta halvan av 1900-talet hade den svenska Forsvarsmakten ett flerbefélssystem; under
1950-talet gjordes utredningar om att inféra ett enbefdlssystem men utredningens forslag
rostades ner. Behovet av fordndringar betrdffande personalforsorjningen av officerare hade sin
grund 1 att skolsystemet fordndrats och att officersyrkets status minskat. Konsekvensen blev att
plutonofficerare hade ldgre skolexamen én de som de forvdntades leda, och att man insag att
man behdvde sékra personalforsoérjningen pa annat sitt, till exempel med att vérnpliktiga ryckte
in som kompanibefil (15 man obligatoriskt med minst trearigt gymnasium), vilket infordes
under 1970-talet. Under 1960-talet far Marinen och Flygvapnet i uppdrag att utreda vad ett
inforande av enbefdlsystem skulle innebdra, i enlighet med 1962 érs beslut om s.k. rak
tjdnstestillning i Armén. Det drdjde dock till 1973 innan riksdagen fattade beslut om inférande
av enbefilssystem, och pafoljande riksdagsbeslut 1978 beskrev det som kom att kallas Ny
befilsordning (NBO) som infordes 1983. I den proposition som lamnades som underlag 1978
infor riksdagsbeslutet finns det skrivningar om att Férsvarsmakten ville ha en generalistvig och
en specialistvdg, men detta rostades ner.

En viktig aspekt kopplad till inférandet av enbefélssystemet dr att Sverige ocksd Oppnar
mdjligheter for kvinnor 1 Férsvarsmakten. 1979 startar en utbildning inom Flygvapnet for fyra
kvinnor varav den ena dr Lena Hallin, fore detta chef Must, som nu gatt i pension.
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Forsvarsmakten har omgalonerat befdl, dvs fordndrat grader for olika officerskategorier eller
officerare, flera ganger tidigare. Redan pa 1970-talet omgalonerades l6jtnanter och kaptener
uppét till majorer utifran tjénstestillningsreformen. Men &dven under 1980-talet skedde
omgalonering uppat da Gverfurirer blev fanrikar inom NBO-reformen. Skillnaden i den
nuvarande situationen dr att manga NBOare uppfattar omgaloneringen fran 16jtnant eller kapten
till fanjunkare som en omgalonering nedat, vilket har rapporterats om 1 olika medier, till
exempel Officerstidningen. Varfor genomfordes dd den senaste omgaloneringen och varfor
infordes specialistofficer som en del 1 flerbefalssystemet?

Motiv och orsaker till inforandet av
specialistofficer i Forsvarsmakten

Ett tinkbart motiv till fordndringen skulle kunna ha varit om det tidigare befélssystemet och
officersutbildningen hade befunnits vara underméilig och resulterat 1 Kkonstaterade
kompetensbrister, inom ramen for skarpa uppdrag. En annan tdnkbar forklaring kunde ha varit
om yrkesgruppen sjdlv i status- eller maktsyfte drev pé for fordndring av befilssystemet och
utbildningen, (se kapitlet om Akademiseringen av sjukskoterskor). I det aktuella fallet finns det
enbart mindre fog for den senare forklaringen. Officerskaren var dverlag relativt n6jd med sitt
utbildningssystem och erfarenheter fran forsvarets internationella uppdrag visade att svenska
officerare 1 regel fungerade vél i sina roller, men erfarenheterna fran Afghanistan visade att
andra lander hade officerskategorier (NCOs) som den svenska Forsvarsmakten inte hade. Det
innebdr att det bor finnas fler forklaringar till varfor en ny officerskategori infordes.

Forsvarsmakten valde att starta en specialistofficersutbildning 2007, vilket skedde fore beslutet
fran riksdagen ett halvar senare om att infora ett flerbefdlssystem. Sedan slutet av 1990-talet
hade ménga lénder i1 vérlden nedrustat, behovet av stora médngder soldater och vapensystem
minskade och flera forvarsbeslut pa rad, 1992-1996-2000, beslutade om
forbandsnedldggningar. En konsekvens av detta var att behovet av officerare minskade, men
Forsvarsmakten valde att inte gé till uppsidgning pd grund av arbetsbrist utan startade olika
kampanjer (till exempel omlokaliseringsstéd) och livs-och karridrplaneringsarbete i syfte att
stimulera rorlighet, bdde inom Forsvarsmakten och ut ur Forsvarsmakten. I borjan av 2000-talet
hade Forsvarsmakten ekonomiska utmaningar, och flera utredningar fran Riksrevisionsverket
och Ekonomistyrningsverket (till exempel RRV: 1998:47; ESV 2006:16; 2007:33; 2008:19)
pekade pa behov av besparingar. Flera personalforsorjnings-utredningar under samma period
pekade pd ett Overskott av dldre officerare som behdvde hanteras, frigan var bara hur?
Politikerna var déarfor angeldgna om att forsoka l6sa situationen och ett sétt var att stoppa
nyrekryteringen av officerare under flera ar, ett annat var idén om korttidsanstéllningar, det vill
sdga att officerare skulle 1dmna organisationen for andra arbetsgivare efter att ha varit anstélld
1 Forsvarsmakten ett antal ar.

En annan aspekt som ocksd dr vidsentlig i sammanhanget 4r att fokuseringen pa det
internationella uppdraget blev allt tydligare i och med 6vergéngen frén invasionsforsvar till
insatsforsvar. Det krdvdes ocksa helt andra operativa formégor hos officerare dn som varit fallet
under kalla kriget. Ménga hogre officerare hade ocksd kommit tillbaka fran Afghanistan med
erfarenheter av att det fanns andra officerskategorier (Non Commanding Officers, NCO) som
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var specialiserade pa olika vapensystem och som tillférde kunskap och kompetens pé ett sétt
som inte fanns i datidens Forsvarsmakt. Da Sverige saknade staende forband att snabbt kunna
sdttas in 1 olika insatser blev ocksa det ett incitament till att reformera vérnplikten.

Motivet dr ju da att man har ju da sett de amerikanska professionella NCO i
Afghanistan, hur de jobbar och vi har inte det va, och dessutom har vi ju inga
stdende forband. Vi kan ju inte dka sd ndr de ddr marsoroligheterna dr i
Kosovo 2003, totalt tar det ju 90 dagar innan vi kan skicka forstdirkningstrupp
medan alla andra ldnder med anstdllt forsvar da man ju ja sa ddrfor det dr da
ocksa initieringen till att vi ldmnar virnplikten gar éver till yrkesforsvaret
nagra ar sedan. (Officer)

I denna studie lyfts ocksd de ekonomiska incitamenten. Forsvarsmakten behovde helt enkelt
minska sina lonekostnader utifrén att manga officerare stiger snabbt i graderna och da ocksa
deras l6ner.

Det kommer de aldrig erkdnna tror jag officiellt men en stor anledning det var
Ju for att skapa en grupp officerare med ldgre loneansprdak som inte har de
hdr eftersom lonebildning dr ju kopplat till vad man kan ansvar. Vi har de
akademiska cheferna de har en personalansvar vilket ju vdldigt tungt,
verksamhets och personalansvar genererar hég lon har du inte det ldgre lon
sd att det ska alla géra med personalansvar eller haft personalansvaret dd
blir det vildigt hoga lonekostnader och det vet jag var en del i losningen for
att hdlla nere lonekostnaderna sen sd hdr i efterhand sd skulle man ju kunna
tinka sig att ja det kanske var nagon som tinkte att ja men alla kan inte gd
runt och vara tinkande akademiker det gar ju inte, ndgra mdste ju faktiskt
ladda kulsprutan ocksa och sen att man har det som en motvikt till
akademikerna. (Officer)

De ekonomiska motiven kopplat till att officerare med personalansvar dr dyrare framtrader
tydligt men motivbilden dr mangfacetterad diar Férsvarsmakten ocksa vill hdrma andra ldnders
sétt att hantera sitt personalforsorjningsbehov dér breddning av kompetens ocksé finns med.

Jag tror nog att det handlar dels om ekonomi pa ndgot vis en tanke om att det
héir kan spara pengar. Sedan tror jag att man vill ha en internationell
likriktning pd nagot vis, att vi ska likna lite fler da anglosaxiska ldinderna i det
hir da och sen en mota organisationer alltsd en tillvixtfas med nya
organisatoriska krav och dven det hdir nalkades mot Nato dd jag upplever att
Forsvarsmakten har ju nalkats for ldnge sedan ldangt fore politikerna insett att
det kanske dr ldge. Det dr en kombination av besparingar, effektivitetsskdl att
sdtta rdtt personer pd rdtt platser och faktiskt inse att vi mdste breddas det
gar sd breddas med utveckling pa djupet och bredden men dven hdr ndgon
som gdr uppdt i organisationen. (Specialistofficer)

En annan aspekt dr ocksd att man samtidigt behovde hantera de som inte fullfoljde den
planerade karridrutvecklingen och dé kunde specialistofficeren 16sa det problemet.
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Man hade vdl insett att de som inte kunde géra den ordinarie karridren och
stiga i graderna och de hoppade av i for stor omfattning ansdg sig pd ndgot
vis ha misslyckats med det de hade tdnkt och sa vill man fanga upp den typen
av mdnniskor. Hur far vi tag pa dem som vill jobba pd det hdr viset ja de vill
Ju inte eller har kapacitet for hogskolestudierna, da viljer de nagot annat. Det
var sdkert vildigt manga parametrar som man tittar pd och kom fram till att
jo men tvabefdilssystemet det dr l6sningen. (Officer)

Slutsatsen blev sammantaget att infora en ny officerskategori och det var ocksd enklare och
tryggare att kunna hianvisa att andra ldnder redan hade den hiar modellen, i likhet med att man
ocksé hade anstéllda soldater.

Man tittade pd hur andra ldnder hade gjort, sdrskilt det amerikanska systemet
och sa att vi gor likadant, det verkar fungera. (Officer)

Modeller for kompetensforsorjning av officerare
inom Forsvarsmakten

Inom Forsvarsmakten finns tvé olika yrkesofficerskategorier; officerare och specialistofficerare
(FFS 2019:6). Bada officerskategorierna genomfor grund- och vidareutbildningar f6r att nd
hogre grader inom respektive officerskategori. De stora skillnaderna mellan de tva
officerskategorierna dr deras olika utbildningsinnehdll, deras olika ansvarsomrdden i
yrkesutdvningen samt deras olika militira karridrvigar (FFS 2019:6; Osterberg & Rydstedt
2024).

Specialistofficersutbildningen

Hosten 2007 startade Forsvarsmakten den forsta specialistofficersutbildningen, som
inledningsvis var 12 ménader men som sedan kom att utdkas till 18 ménader inklusive
verksamhetsforlagda delar (VFU) (Forsvarsmakten 2007). De forsta utbildningskullarna
upplevde utmaningar kopplat till att underlagen och besluten som Idg till grund for uppstarten
av specialistofficersutbildningen saknade tydlighet i hur systemet skulle fungera langsiktigt och
potentiella konsekvenser av flerbefilssystemen (Jansson 2009).

En forklaring till otydligheten var att flera nyckelpersoner som 1&g bakom uppbyggnaden av
specialistofficerssystemet fick fordndrade arbetsuppgifter eller ldmnade organisationen. En
respondent beskriver att en konsekvens av att centrala personer lamnade sina tjinster gjorde att
ingen drev frdgan lingre:

Under 2008-2009 forsvinner de som har ett drivit idéerna om
[flerbefdlssystemet och sdrskilt specialistofficersutbildningen. Men kunskapen
finns trots allt kvar hos andra individer men det dr ingen som driver fragan

ldngre. (Officer)

Det betyder att Forsvarsmakten valde att starta specialistofficersutbildningen utan att ha tagit
fram mer detaljerade beskrivningar dver hur den framtida rollen och karridrutvecklingen som
specialistofficer var tinkt att fungera. Denna brist har varit allmént debatterad i olika
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forsvarsmaktsrelaterade  forum, till exempel Officerstidningen, personaltidningar,
debattartiklar, bloggar och andra sociala medier.

I den forsta kursplanen 2007-2008 framgar det att utbildningen inneholl kurser i
krigsvetenskap, militdrengelska, militért ledarskap och pedagogik, militirteknik och fysiskt
stridsviarde (Forsvarsmakten 2007; Jansson 2009). Uppbyggnaden av utbildningen har stora
likheter med hur det ser ut idag, dir de blivande specialistofficerarna liser sina kurser
tillsammans och de dven har vinterutbildning for att sedan ga vidare till Férsvarsmaktens
funktionsskolor. Nir de laser vid funktionsskolorna finns ocksa mojlighet att stirka kopplingen
till det blivande forbandet.

1 specialistofficersutbildningen startar cirka 150—180 elever varje hést och de
rycker in vecka 34 sen har de ju ett potpurri av dmnen eller det dr ju de stora
dmnen dr ju ledarskap, pedagogik, krigsvetenskap eller taktik framfor allt for
deras del dd var lite engelska och fysiskt stridsvirde. Dd ldser de tillsammans
i blandade kullar... Efter en kort julledighet sedan har de vinterutbildning i
Arvidsjaur och ndr de avslutat den som det dr vecka 3 under sitt andra dar gar
de till sina funktionsskolor... da kan vi ha en dialog med dem som tar emot
dem sa att det blir alltid bdttre dialog saklart ndr man bor granne.
(Specialistofficer)

Nér utbildningen &r klar gar de nyblivna sergeanterna ut pd sina forband men ur ett
karridrutvecklingsperspektiv dr det en 1dng véntan pa nésta karridrh6jande steg. Sergeanter blir
efter en tid Oversergeanter fOr att efter 8 ar bli utndmnda till fanjunkare. Hogre
specialistutbildningen &r ténkt att ske efter 16 &r och denna padbyggnadsutbildning &r inte tankt
att alla ska genomfora.

Ndr de blir examinerade som sergeanter och sd gar de ut pd sina forband och
ddr dr det sd idag att det finns inget mellansteg du har ingen
fanjunkareutbildning. Det finns ju krafter som vill fora in en sadan likriktande
Sfanjunkarutbildning i Férsvarsmakten. Det dr ju sd att nér de blivit sergeanter
sd ska man tiinstgora 16 ar innan de kan komma i fraga for hogre
specialistutbildning da och ddr finns ingenting ddr emellan men ddr dr tanken
dd att de ska ju och det dr inte sd det kanske det dr 20 procent av alla max gor
ungefir var femte som ska ga HSOU i framtiden. Resten ska stanna ddr de dr,
sergeant, oversergeant, bli utndmnd fanjunkare efter 8 ar. Tidsutndmnd blir
du, bdde sergeant och dversergeant och fanjunkare blir du pa tid och om du
gjort rdtt befattningar och da var duglig de befattningarna. (Specialistofficer)

Konsekvensen av denna lénga véntan ar att specialistofficerare riskerar att byta forband eller
att sluta inom Forsvarsmakten. Det kompetensdjup som denna yrkesgrupp stér for riskerar med
andra ord att forsvinna frdn organisationen.

Risken som jag ser dr att vi tappar dem som har absolut djup kunskap om vdra
system om vdra stridstekniker om vara sdtt och faller till logistik och sd vidare,
de forsvinner. Ok om de byter forband sd ddr men om de forsvinner ur
Forsvarsmakten vilket de gor med sin kompetens da har vi dd har vi lagt tio
dr dtta ar pd de mdnniskorna och betalt och liksom vi har ingenting att ersdtta
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dem med ddrfor att den nya sergeanten eller finriken de kan inte de sakerna,
de har inte helheten liksom. (Specialistofficer)

Specialistofficerarens karridrmojligheter priglas inte bara av dessa ldnga tidsspann;
intervjuerna visar ocksd utmaningar med brist pa 1angsiktiga planer, vilket skapar otydligheter
kring framtiden.

Vi jobbar inte riktigt med femdrsplaner pa samma sdtt som man borde géra,

for dd kan du bygga in saker som specialisten kanske inte dr sd intresserad av
i bérjan men man ser ocksd att ja men hdr dr tvad ska jag gora det jag vill i tva
dr ja just det ska gad utbildning jag ska jobba pad det hér kompaniet och sa dr.
(Specialistofficer)

Det stiller ocksé stora krav pa Forsvarsmakten att kunna planera l&ngt fram, men dven att veta
om behovet &r en officer eller specialistofficer och vilken officerskategori man har tillgéng till.

Forbanden har svdrt att leverera informationen, att planera sd langt fram att
man vet vad man ska gora efter en eller tvd virnpliktskullar sa det blir en
ganska stor utmaning och jag tror att man fortfarande har svarigheter att veta,
det stdr ju pd befattningen om det dr en officer eller specialistofficerare men
forbanden har inte personal nog att sdrskilja vem man sdtter framfor allt inte
upp till i alla fall till bataljonsniva ddr har forbanden svart att inte sdtta en
specialistofficer pd en officersgrad. (Specialistofficer)

Det finns saledes utmaningar i att planera och informera men det finns ocksd utmaningar i att
forklara hur en specialistofficers karridrutveckling &r tinkt att fungera. En aspekt som péverkar
detta &r att fokus hamnat pa ett karridrsystem baserat pa tidsfaktorer snarare an kompetens.

Jag tror ett av de stora problemen som jag ser i alla fall det dr att de som suttit
och jobbat fram specialistofficerssystemet, det dr inte specialistofficerare. Det
har jobbats fram av officerare och sen ndr man dd har fortsatt att utveckla
systemet har man tagit in gamla officerare sagt att de dr specialister och sen
har dom jobbat med frdagan. Jag uppfattar att det dr vildigt fa som har ldst
SOU som har varit med och jobbat i systemet och det ser man tydligt ndr man
bara drar ut tidslinjen hela tiden mellan befordringar och liksom sa hdr vad
fint det dr men inte baserat pad individer utan det dr baserat pd en klocka
datum och det dr vildigt fa méinniskor som funkar sd. (Specialistofficer)

En annan mojlig forklaring ar att beslutet om inforandet av specialistofficer togs redan 2008
men att det sedan drojt innan Forsvarsmakten fullt ut implementerat specialistofficersmodellen
i praktiken. Det har funnits ett beslut om inférande och vissa forband har sjélva valt att
genomfora fordndringen medan andra har avvaktat, 4ven inom Hogkvarteret, dnda tills forra
OB fattade ett nytt implementeringsbeslut med skarpt datum. Den ldngdragna processen ledde
bland annat till att fore detta NBOare inte trott att det skulle bli nagot skarpt genomforande
vilket skapat osdkerhet och vintan. Det kan ocksd ha bidragit till att nigra av de som
omgalonerats har ként sig oréttvist behandlade vilket ocksa framkommit i personaltidningar
och sociala medier.
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Officersutbildningen

Aven den svenska officersutbildningen har under se senaste decennierna varit foremél for stora
fordndringar. En bakomliggande orsak har varit att akademisera yrket och ga over till en
hogskoleutbildning for officerare da omvérlden har fordndrat sina system for officerare.

Det hiinde mdnga saker samtidigt under det forsta decenniet under 2000-talet
och det kan handla om att tiden var mogen for att den militira professionen
som begrepp liksom att ta ett kliv in och akademisering. Andra hade gjort det
innan det var dags nu. Vi var liksom ndstan sist pa bollen i Sverige. (Officer)

Det tidigare skolsystemet med kurser pa skola varvat med tjdnstgoéring i befattningar pa forband,
till exempel ettariga yrkes-officerskurser for att bli fanrik och allmén kurs pa Karlberg for att
bli 16jtnant och Hogre kurs pa funktionsskolor for att bli kapten, ersattes gradvis redan 1999 nér
Yrkesofficersprogrammet infordes. En typisk karridrvdg for en arméofficer innebar genomford
varnplikt, en grundldggande 2-arig officersutbildning och dérefter ett tiotal & med omvixlande
1) arbete som utbildare av vidrnpliktiga 2) genomging av nytt militdrt skolsteg.
Utbildargérningen parades dessutom med ett gradvis avancemang i chefsbefattningar, dir den
initiala instruktorsbefattningen overgick 1 stillforetrddande plutonchef, sedan plutonchef,
dérefter kompanichef (eller stillforetradande kompanichef). Den kompetensprofil som
strukturen efterstrivade uttrycktes med ldrare-ledare-fackman”, det vill siga en officer
skicklig som utbildare/pedagog respektive som chef och dessutom med goda fackkunskaper om
materielsystem och annan teknik. Gjorde officeren karriér till majors grad innebar detta i princip
slutet for rollen som utbildare av vérnpliktiga (ldrare pd militdr skola var dock en mojlig
uppgift). Effekter av denna karridrgang var att hogre chefer i regel hade egen grisrotserfarenhet
angdende de forbandstyper de blev chefer for, men samtidigt blev konsekvensen att minga av
de skickligaste och mest erfarna utbildarna dvergav den rollen 1 strivan efter fortsatt militdr
gradkarridr. Chefskap i1 stindigt hogre organisationsnivaer snarare dn utveckling av djupgéende
kompetens var karridrsystemets DNA.

Officer: fanrik—» 16jtnant—» kapten —» major —» dversteldjtnant —» oSverste — brigadgeneral —»
generalmajor—» generallojtnant — general

Figur 1. Militdra grader i enbefilssystemet

Nar det nya yrkesofficersprogrammet inférdes 1999 var detta ett forsta steg mot en alltmer
akademisk utbildningsinriktning, i linje med manga andra lédnders inriktningar. Négra r senare,
2007, startade det nya Officersprogrammet (OP), dédr Forsvarshogskolan 1 januari 2008 fick
examinationsritt. Den nya officersutbildningen genomfors under tre ar pa Karlberg och det ar
Forsvarshogskolan som ansvarar for utbildningen. Forutséttningar for antagning har hdjts och
individen soker in pd samma sitt som vilken hdgskoleutbildning som helst men dar det krivs
militdr grundutbildning och svenskt medborgarskap.
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Vem som helst som dr svensk medborgare och har genomfort militdr
grundutbildning eller vdrnplikt kan séka. Sen dr det som vilken
hogskoleutbildning som helst och den dr 3 ar och forsvarsmakten har inte
Jjdttemycket med antagningen att gora utan dr du hégskolefdrdig, uppfyller de
kraven da kommer du in och sen ldser du 3 dr ddr de forsta tre terminerna
sker centralt i Stockholm vid Karlberg och Forsvarshogskolan sen gdr det ut
tvad terminer pd olika VFU-skolor det ddr dr det ett ar och da leds utbildningen
utgdr fran i kursplanen pd Forsvarshogskolan men genomfors av
funktionsskolorna runt omkring i forsvarsmakten och i landet da och sen
kommer de tillbaka till sin sjdtte termin och dd innehdllet ddr i princip lika
lite storre filt ovningar och knyta ihop sdcken, syntesovningar kallar de detta
och att de skriver sitt examensarbete C-uppsats och sen tar de examen och
anstdlls. (Officer)

Studenterna véxlar under sin utbildning mellan att g& kurser vid Forsvarshogskolan och
Karlberg, vara pad verksamhetsforlagd utbildning hos Forsvarsmakten samt genomfora
ovningar. Den stora skillnaden gentemot tidigare officersutbildningar &r att man numer
befordras pa tid efter att man har uppfyllt malen, inte att man har gétt fler skolor for att bli
exempelvis 16jtnant och kapten. I nésta steg kan man sedan s6ka den hogre officersutbildningen,
den sé kallade HOPen.

Fran borjan da hade man en bild med nya tredriga att de akademiska
studierna stdller vildigt mycket krav pd just att man foljer den akademiska
vilket gor att man far ldgga vildigt mycket pd det dr rent akademiska vilket
gor att ndr fanriken kommer ut da har man tappat kanske det hér att man inte
kan kasta handgranat ndr man har ldrt sig metodbeskrivningen. Det man
kommer ut till som instruktor eller som forsta dren, det taktar inte mot det man
far ldra sig pa skolan utan det hdr just den akademiska utbildningen ska ju
ses som en pusselbit i till nésta steg med den hogre officersutbildningen som
sker 8 dar senare. Fdnriken kommer ut blir det praktik i 2 dar sen blir det en
[6jtnant men nej det dr ingen fdrdig produkt men det dr inte utbildningens fel
utan det handlar ju om forvintningarna fran Férsvarsmakten och sa dr det
alltid varit. (Officer)

En annan skillnad gentemot tidigare &r att man inte tillhor ett forband frén start utan
inledningsvis soker en inriktning, teknisk eller nautisk inriktning och att val till ett visst forband
sker senare under utbildningen. En annan utmaning har sedan starten varit att hantera vad det
innebdr att utbildningen dr en hogskoleutbildning och hur de olika funktionsskolornas
verksamhet kan knytas till officersutbildningen. Det har bland annat handlat om hur
kvalitetssdkring av utbildningen ska hanteras da tvd olika organisationer dr centrala for
utbildningens genomforande, dvs Forsvarshogskolan och Forsvarsmakten. Kvalitetssédkringen
av utbildningen har ocksa varit en ny och viktig frdga for Forsvarsmakten som innebér
utmaningar vad géller hur Forsvarshdgskolan leder och styr utbildningen for att uppfylla kraven
for den verksamhetsforlagda delen av utbildning. Modellen é&r att kursplaner skickas ut fran
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FHS och dédr FHS ocksa dr examinatorer for kurserna, men det dr oftast 1ararna pd VFU skolorna
som skriver kursbeskrivningarna. Examinatorerna medverkar enbart till del 1 undervisningen
men under senare ar har arbetet intensifierats for att forbdttra och utveckla arbetssitt med
kursplaner och kursbeskrivningar. En annan fradga kring det nya officersprogrammet handlar
om nér man kan anse att officeren ar fardig”, ar det direkt efter officersprogrammet eller ar det
lingre fram?

Just frdgan om 1 vilken mén officersprogrammet rustar de blivande officerarna for de forsta
arens arbete har varit omdebatterad. En aspekt dr att tyngdpunkten under utbildningen ligger pa
det akademiska, vilket inte fullt ut forser de nyexaminerade med tillracklig forméga att hantera
de administrativa systemen, arbetsmiljofragor och militira praktiker som ska ldras ut, till
exempel skytte.

Nyckeln dr ju att dndra forvintningarna, vad vill man ha ut och ndr vill man
ha ut effekt. Ska man se det som att finriken som kommer ut ska géra saker
som man inte har utbildning for, t. ex. i personalhantering men det dr ju det
forsta vi ska gora som chefer sd ska denna vara chef med personalansvar dd
skulle detta ingd och arbetsmiljoutbildningar sd och det gor det ju inte. Man
kommer ut och forvintas sta pd skjutbanan och dd finns det inga instruktorer
och dd hjdlper det inte att tyngdpunkten har varit pd litteraturstudier och det
har finriken ingen nytta av och att skriva fina texter imponerar inte pd ndr
man kommer ut...man mdste vrida pd forvintningarna och det gor man vdl till
viss del med den hdr andra kategorin specialistofficerare som ska
komplettera. (Officer)

Som citatet ovan indikerar &r det just detta som Forsvarsmakten anger som grundtanke, att de
bada officerskategorierna ska komplettera varandra (FFS 2019:6; Forsvarsmakten 2008).
Officeren ansvarar for att leda och fatta beslut i militdra operationer och dvningar medan
specialistofficeren har expertkunskap och har mer specialiserade arbetsuppgifter utifrdn sin
yrkesutbildning inom frimst tekniska och administrativa omraden (Osterberg & Rydstedt
2024). 1 nidsta avsnitt belyses dessa aspekter diar den taktiska officeren ska samspela med
specialistofficeren.

Samspelet mellan taktiska officerare och specialistofficerare

Fragan om hur den nya officerskategorin ska utbildas, verka och samspela med de taktiska
officerarna har allt sedan de initiala inforandeidéerna varit foremal for mycket spekulation och
diskuterande. I de initiala och relativt outvecklade skrivningarna i Ag Pers underlag fran 2005
(Forsvarsmakten 2005) saknas konkreta beskrivningar om hur arbetsfordelningen mellan
officerare och specialistofficerare konkret skall se ut, vilken typ av kompetensutveckling som
respektive kategori skall inriktas mot, vilka grader som skall finnas och vilka skall vara
kriterierna for befordran. Hur skall officerare och specialistofficerare samarbeta? Vilken
yrkesmissig utveckling skall respektive kategori genomga? Hur ser specialisering ut och hur
skall den &stadkommas respektive bedomas? Att den svenska Forsvarsmakten inte hade
forutséttningar att ta fram mer utforliga underlag kan ses 1 ljuset av den tidsbrist och
kompetenstapp som beskrivits tidigare inom centrala funktioner inom till exempel PERSS. Men
konsekvenserna av dessa bristande underlag har haft konsekvenser bade i det korta perspektivet
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for vad de juniora officerarna méter i inledningen av sin karridr och 1 det ldnga perspektivet
kring den langsiktiga kompetensforsorjningen av specialistofficerare.

En klassisk utmaning med att infora en ny officerskategori dr att den utmanar det radande
befilssystemet och den radande officersidentiteten. Det har sedan tidigare funnits en spanning
1 framfor allt arméofficerares yrkesidentitet — mellan fredstida administratér och ledare 1 krig
(Borell, 1989) — och det blir med fordndringen markant redan fran officerskarriirens start, vilket
juniora officerare vittnar om:

Ndr jag utvirderat mina forsta dar som taktisk officer kan jag konstatera, att
en mer rdttvisande bild av yrket i min kategori dr méten, budgetansvar,
redovisningar av ledighetssaldon, attestering i PRIO, kontakter mot GSS/T
och RO, medarbetarsamtal och Ionerevision, arbetstidsplanering,
omplanering av arbetstid pd grund av sent inkomna uppgifter, kontakter mot
HR Direkt i olika personaldrenden, anstdillningsadministration, korrigeringar
av soldatens felknappningar i PRIO bokningar av resurser, resor, logi, ja ni
hor... Sammanfattat dr bilden av taktikern att denna dr en administrator eller
assistent at soldaten rent ut sagt, som samtidigt daldggs att vara chef och ha
allt ansvar for allt ifrdan arbetsmiljolagar till arbetsrdtt och ekonomiansvar.
(Lojtnant Joel Nilsson, plutonchef K3, insdndare i OT 6/2017)

Andra tidiga argument dr att specialistofficerare inte skall vara chefer och till och med inte skall
“fatta beslut” — ordningen sigs vara att officerare (som ar chefer) fattar beslut om vad som skall
goras och specialistofficerare har sedan att se till att beslutet realiseras. Officerens domén ar
beslutsfattande baserat pa en taktisk forstdelse medan specialistofficerens domén, som nimnts
ovan, beskrivs vara djup systemkunskap och/eller erfarenhet, diremot inte taktik eller
beslutsfattande:

I december 2016 faststillde Forsvarsmaktens personaldirektor en inriktning
for hur personalkategorierna ska forhalla sig till varandra. Kortfattat sdger
den att befattningen ska innehas av OFF ndr den taktiska kompetensen dr
dimensionerande och av SO ndr djup specialiserad yrkeskunskap dr det.
(Officerstidningen 8/2018:8)

En 6vergripande malséttning for kategoriernas inbordes proportion fastslas relativt tidigt. Totalt
bor 70 procent av officerarna vara specialistofficerare, 30 procent bor vara “taktiska officerare”
(beteckningen “taktisk officer” stryks senare, men anvinds i dagligt tal &nda). Redan initialt
uppstér en diskussion om samma proportion skall gélla vid varje organisationsenhet, och tidigt
forekommer uppgifter att dtminstone Hogkvarteret inte avser att genomfOra ndgon sadan
forandring, da dess arbetsuppgifter inte uppfattas kunna utféras primért av specialistofficerare.
Specialistofficerare har initialt en gradstege fran forste sergeant till forvaltare, medan taktiska
officerares gradstege, liksom tidigare, &r fanrik till general.

Specialistofficer: forstesergeant — fanjunkare —» forvaltare —» regements-/flottiljforvaltare

Officer: fanrik —»16jtnant —»kapten —»major —»oversteldjtnant —»overste —»
brigadgeneral —® generalmajor —» generall6jtnant —» general

Figur 2. Militdra grader vid inforandet av tvabefilssystemet 2008
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Under den grundldggande officersutbildningen som genomfordes 2008 erbjuds kadetterna ett
mojligt viagval: att avbryta officersutbildningen efter halva studietiden och bl
specialistofficerare. Nar de fOrsta specialistofficerarna skall examineras dr det bara négra
veckor tidigare fortfarande inte faststdllt vilken grad som skall tilldelas vid examen och
pafoljande anstillning. En fraga uppstar om vad som skall hinda med en officerskadett som
misslyckas ta officersexamen och svaret blir, efter beredning i Hogkvarteret, att en sddan kan
fa bli specialistofficer, 1 kraft av sin inte godkénda officersutbildning.

Den svenska Forsvarsmakten har under de senaste snart 20 aren pa olika satt forsokt att hantera
den alltmer komplicerade situationen med att ha ett flerbefilssystem. Det dr uppenbart att det
inte dr en reform som ska hanteras utan en flora av reformer. Négra ar efter inforandet av
specialistofficerare 1 Forsvarsmakten uppfattas reformen allmint ha tappat farten, och en
gruppering inom Hogkvarteret ser att den centrala ledningen behdver ta ett stdrre ansvar dn
tidigare for att strukturera den fortsatta utvecklingen. Officeren Jonas Hard af Segerstad,
Hogkvarteret, uttalar sig 1 Officerstidningen:

Systematiken for flerbefilssystemet har varit rérig. Det infordes en helt ny
personalkategori 2008 utan att det egentligen fordndrades ndgot i grunden i
organisationen. Vi har inte haft nagot tydligt system for vilka befattningar som
de olika personalkategorierna ska ha... Det hdr jobbet...har framfor allt
fokuserat pa att fd ordning pa OF och SO. Ddr har det varit mest komplext
och rorigt. (Officerstidningen 8/2018:8f)

De forandringar som sker i sjélva specialistofficerssystemet utgors av att det stegvis infors fler
grader samt inrédttas fler befattningar pa hdgre organisationsnivéer.

Specialistofficer: sergeant — Gversergeant —» fanjunkare — 6verfanjunkare —»
forvaltare —» regements-/flottiljférvaltare

Officer: fanrik — 16jtnant—» kapten — major — Oversteléjtnant —» Gverste —p
brigadgeneral = generalmajor —» generalldjtnant —» general

Figur 3. Militira grader efter modifiering av tvabefdilssystemet 2019 och framdt

Det forefaller som att den svenska Forsvarsmakten “lagar efter 1dge”, det vill sdga att man
gradvis utvecklar de olika officerskategoriernas innehall och karridrsystem. Det dr i sig inget
konstigt att utveckling sker kontinuerligt men att ”lappa och laga” skapar ett komplicerat
lapptécke av olika 16sningar som dr svara att forstd hur de &r tinkta att fungera 1 praktiken.

De initiala beskrivningarna av att de bada officerskategorierna har helt olika uppgifter
respektive kunskapsbaser har med tiden ersatts av en delvis annan beskrivning, det vill sédga
inriktningen av “boundary work™ har skiftat fran skapandet av skarpa grdnser till att hantera
interaktion over grdnser. Empiriskt har detta tagit sig uttryck i att officerare och
specialistofficerare delvis genomgar utbildning tillsammans, med argumentet “de skall arbeta
tillsammans och behdver delvis samma kunskaper”. En annan foréndring, delvis driven av
vakanser, dr att specialistofficerare visst anses kunna vara chefer, dir tidigare motsatsen
hivdades. En variant av argumentet &r att specialistofficerare kan/bor vara chefer 6ver vissa
typer av organisationsenheter men inte andra, en annan variant &r att specialistofficerare i och
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for sig kan vara chefer 6ver samma sorts organisationsenhet som officerare, men da i regel 1 ett
senare skede av karridren. Vakansldget har dven i1 en rad andra befattningar gjort att skillnaden
mellan officer och specialistofficer ofta inte kunnat tilldelas ndgon central betydelse — man har
helt enkelt varit hinvisad till den ldmpliga individ som funnits tillgénglig.

Samtidigt som en ny officerskategori (specialistofficer) infordes 1 Forsvarsmakten 2008 valde
Forsvarsmakten och folkvalda politiker att inriktningen och utformningen av den “gamla”
officersutbildningen skulle reformeras. Varifran kommer dé dessa idéer med akademisering?
Med denna historiska och organisatoriska kontext som bakgrund évergér vi 1 nésta kapitel till
hur officersyrket fordndrats i grunden — inte minst genom akademisering och
professionalisering. Kapitel 4 fokuserar pa de forvéintningar, utbildningsviagar och
yrkesidentiteter som vuxit fram 1 sparen av befdlssystemets omdaning.
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Foto: Niklas Englund/Férsvarsmakten

4. Officersyrkets professionalisering/
akademisering

Officersyrkets akademisering kan ses mot bakgrund av de omfattande reformer som svensk
utbildning genomgick under senare hilften av 1900-talet. Fram till 1960-talet fanns ett skol-
system som innebar att alla barn i samma &lder gick i samma skola &tminstone till och med
fjdrde klass. Sedan sorterades man (ofta beroende pé socialgrupp), sé att vissa barn kom till
laroverk medan andra valde en mer praktisk vig, forst genom ytterligare nagra ér i folkskolan
och sedan genom att jobba.

Detta parallellskolesystem ersattes 1962 av en gemensam skola dér alla barn gick 1 samma
skolform till och med nionde klass. Under slutet av 1960-talet fortsatte denna
reformeringsprocess med att gymnasiets tre teoretiska linjer kompletterades med ett stort antal
mer praktiskt yrkesinriktade gymnasielinjer (som mest 22 linjer) i ett integrerat gymnasium. Nu
hade ocksa den hogre utbildningen forandrats. Allt fler sokte sig till universitetsstudier. Antalet
tjugodringar som borjade ldsa péd universitet steg fran 5 procent 1950 till 30 procent i slutet av
1960-talet. Pa universitet kunde man ldsa vid medicinsk, teologisk, juridisk eller ndgon av de
filosofiska fakulteterna (humanistisk, naturvetenskaplig, samhéllsvetenskaplig). Det var fri
antagning till de filosofiska fakulteterna och huvuddelen av dem som bdrjade ldsa vid
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universitet borjade ddr. Men manga avslutade aldrig sina studier, det var man kallade en dalig
genomstrOmning och genomgangna studier var ofta inte sarskilt ”matnyttiga” for kommande
yrken.

Samhallet forandras

Under den hir tiden hade samhéllet gatt fran ett industrisamhalle till tjanstesamhélle, jobbet
inom industrin gick om jobben inom jordbruk under 1930-talet, nu gick tjinstejobben forbi
industrijobben i antal. Den offentliga sektorn vaxte snabbt och det fanns ett 6kande behov av
yrkesarbetande. For att rdda bot pad den daliga genomstromningen och for att tillgodose
arbetskraftsbehoven lade man fram forslag om fasta studiegéngar vid universitetet med
begriansad frihet att védlja dmnen. Det fann ocksé dnskemal om en dkad demokratisering dven
inom hogskoleomradet; alla utbildningar 6ver gymnasienivé skulle inrymmas och fler skulle
soka sig till hogskoleutbildning genom att hdgskolor inréttades pa flera orter. Tanken var att
man inte bara skulle tillgodose efterfragan utan ocksa skapa den.

Hogskolereformen

Hogskoleformen 1977 innebar att utbildningar som tidigare legat utanfor hogskolan nu kom att
“akademiseras”, det vill sdga, de skulle ha forankring i forskning och vila pa vetenskaplig
grund. Utbildningen forvintades vidga och fordjupa perspektiv, dppna nya perspektiv pd det
redan bekanta, ge kritiska forhallningssétt samt utover att ge kunskaper 1 dmnet ocksd ge
kunskaper 1 undersokningsmetodik, bland annat 1 form av ett sjdlvstindigt arbete.
Akademiseringen géllde yrkesinriktade utbildningar sdsom ldrarutbildning, vardutbildning
samt utbildning inom konst, idrott och journalistik. For att tillgodose kraven pa vetenskaplig
grund tillskapades nya d&mnen. For socionomer, till exempel, blev dmnet socialt arbete, for
sjukskoterskor omvardnadsvetenskap och for utbildning inom huslig utbildning &mnet
hushéllsvetenskap (som sedan blev kostvetenskap). Forankring i1 forskning och ett eget
vetenskapligt &mne gav legitimitet och status 1 yrkesinriktade utbildningar, som tidigare legat
utanfor hogskolan, i synnerhet om det inrdttades professur och forskarutbildning i &mnet. Det
som tidigare kallats yrkesutbildning kunde nu kallas ”akademisk professionsutbildning”.

Akademisering och professionalisering av officersutbildningen -
modeller, utmaningar och konsekvenser

Akademiseringen av officersyrket kom betydligt senare. Det var forst 2008 som
officersutbildningen blev en akademisk utbildning och d4 med dmnet krigsvetenskap som ett
centralt &mne for att tillgodose kravet pé en vetenskaplig grund. Man kan friga sig varfor
akademiseringen 6verhuvudtaget kom till. Ett svar ligger forstés i de utbildningsreformer som
vi skissat ovan och att "alla andra” yrkesutbildningar hade akademiserats. Men svaret far sokas
djupare dn sé och kréver en genomgéng av just officersyrkets utveckling fran yrke till mojlig
profession. I yrkesforberedande utbildningar uppstér i regel diskussion om avvigning mellan
"akademiskt" innehall och inslag som kan sdgas vara yrkespraktiska. En farhaga kan vara att
yrkesinriktade utbildningar blir for fokuserade pd praktiken, och dérfor inte haller tillricklig
intellektuell kvalitet. En motsatt farhdga &r att en alltfor teoretiskt inriktad utbildning ger
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oacceptabla brister 1 faktisk forméga. Redan en oversiktlig granskning av dokumentation frén
exempelvis militdra utbildningar visar att spdnningar mellan teori och praktisk férmaga
aterkommande diskuterats i princip fran de militéra ldrosdtenas grundande.

Det finns tre olika huvudsakliga modeller for att kombinera abstrakt/akademisk kunskap med
yrkesforberedande utbildningsinslag: 1) en sekventiell modell, 2) en intermittent/varvad
modell, 3) en modell dir teori och yrkespraktik "forpackas" i ett akademiskt &mne. Ingen av
dessa tre modeller upploser spanningen mellan abstrakt kunskap och yrkesforberedande,
praktiska inslag, utan modellerna strukturerar denna spinning pa olika sitt (Agevall &
Olofsson, 2014).

I den sekventiella modellen hanterar universitetet utvecklandet av den abstrakta kunskapen med
beaktande av akademiska undervisnings- resp. examinationsformer. Den yrkesforberedande
utbildningen ombesdrjs dérefter, i regel utanfor universitetet, under viagledning av mer erfarna
yrkesutovare. Exempel &ar juristers tingsmeritering, psykologpraktiken efter fullbordad
utbildning samt AT-tjédnstgoéring (nu ersatt med BT efter ldkarexamen). Utbildningens
akademiska innehall sammanstoter dd med den yrkespraktiska verkligheten utanfor l4rositet, 1
utdvande av den professionella praktiken.

I den intermittenta/varvade modellen finns omvixlande akademiska och yrkesforberedande
inslag, inte sdllan ledda av skilda lirarkategorier. Disputerade ldrare ombesorjer i huvudsak
teori, medan normalt icke-forskarutbildade (och eventuellt fore detta) yrkesutdvare forsoker till
de studerande formedla en bild av yrkeslivets realiteter. En formedlad version av yrkespraktiken
kan dé ségas "flytta in" i hogskolan. En annan metod &r praktik under utbildningen, tillimpad
till exempel for sjukskoterskor. Akademiskt innehdll respektive yrkesinriktade inslag forenas i
denna modell inom ramen for utbildningsprogrammet. Detta forefaller vara den modell som
utgjort mélbild for akademiseringen av den svenska grundldggande officersutbildningen. En
sarskild utmaning 1 frdga om officersutbildning dr dock att den yrkespraktik som moter
officerare efter examen uppvisar storre variation an i princip alla andra yrkesgrupper som
genomgar yrkesforberedande utbildningar. I realiteten ar officer inte ett yrke, utan flera olika,
och det inte minst initialt. Mellan forsvarsgrenarna finns betydande skillnader, och ytterligare
skillnader finns inom respektive forsvarsgren.

Den tredje modellen forsoker "forvetenskapliga" yrkesutovningen genom att gora praktiken till
foremal for nya vetenskapliga d&mnen. Omvardnadsvetenskap och socialt arbete dr, som
framgatt ovan, exempel pa &mnen som klassats som "akademiska" och inordnats 1 ett formellt
hogskolesystem. Det akademisk-teoretiska innehallet och yrkespraktikens utmaningar tinks i
denna modell sdledes forenas redan i undervisningen i det akademiska dmnet.

Nir man vid millennieskiftet 6nskade modernisera officersutbildningen skulle det inte rdcka
med att bara forandra utbildningen, man behdvde forindra sjilva officersyrket fran ett yrke till
en profession, skriver Brehmer (2011). Officersyrket hade flera av de attribut som utmérker en
profession, vad som saknades var “den speciella intellektuella grund som en profession kriver,
nédmligen en bas i vetenskap och beprovad erfarenhet” och en sddan bas kunde endast ges genom
en akademisk utbildning. (a.a. s.14). Krigsvetenskap skulle vara ett sdédant &mne.

Ansprdk pa att kunna infldta olika officerspraktikers stora inbordes skillnader i1 ett enda
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akademiskt amne (“krigsvetenskap”) forefaller dock mycket djérva, pd griansen till orealistiska.
Ett mgjligt alternativ blir att inrikta dmnet mot 1 huvudsak abstrakta, overgripande eller
kontextuella faktorer som forvisso kan anses dga relevans men som tenderar att uppvisa en
pafallande svag koppling till konkret yrkespraktik, i synnerhet den praktik som véntar de
nirmaste aren efter officersexamen.

Akademisering och professionalisering sammankopplas inte sdllan, men begreppen avser inte
samma sak. Akademisering innebdr att en utbildning inordnas i ett akademiskt system, pa det
sitt som skett med officersutbildningen. For att en professionalisering skall ske krdvs att
yrkespraktiker gors till foremal for forskning och reflexiv analys. I vilken utstrackning en
officersutbildning baseras pa saddan forskning &r en empirisk fraga som inte primért handlar om
huruvida en utbildning har blivit ”akademisk”. Akademisering kan genomforas pa mer an ett
satt. Arketypiskt kan atminstone tva varianter uppstillas i ett militdrt fall. En akademisering
kan ta utgangspunkt i forskning om militéra yrkespraktiker och erfarenheter. Akademiseringen
befordrar da en professionalisering i meningen att officerare utbildas pé ett sétt som integrerar
vetenskapliga perspektiv med praktiska fardigheter. Men en akademisering kan &ven
genomforas utan tydlig professionalisering genom att den kunskapsmassa som f{ors in i
utbildningen saknar egentlig koppling till yrkesgruppens kérnpraktik, som inte gors till foremal
for reflexiv analys — och dér sdledes vetenskaplig grund inte far ndgon central roll i
yrkesgruppens faktiska arbete.

De fordndrade utbildningsvigarna och professionaliseringens konsekvenser paverkar inte bara
yrkets innehall, utan dven hur individen nérmar sig yrkesvalet och den militéra karridren. I nista
kapitel riktas dérfor blicken mot de faktorer som péverkar individens beslut att soka sig till
Forsvarsmakten — och att stanna kvar.
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Foto: Bezav Mahmod/Forsvarsmakten

5. Varfor Forsvarsmakten - val av
yrke och tankar om karriaren

En fraga som utgjort en central del av YPK-projektets syfte har dels varit att undersdka och
analysera varfor individer viljer officersyrket, dels vad som paverkar valet mellan
officersutbildning och specialistofficersutbildning. Men andra ord ror fragan varfor man viljer
Forsvarsmakten som arbetsgivare samt hur den enskilde individen resonerar i relation till de
olika karridrvdgar som finns tillgidngliga. Redan 1 de studier som foregick YPK-projektet
undersoktes dessa fragor och 2017 inleddes intervjuer med soldater och sjomin (GSS/K) (se
Gillberg m.fl 2021) och specialistofficerare (SO) (se Kadefors m.fl. 2022 samt Gillberg m.fl.
2025). Dessa pagick till med 2022. Initialt var huvuduppgiften att folja introduktionen av
verktyget “Sammanhéllen karridrplanering”. Efter hand renodlades projektet till att specifikt
inriktas pa soldater och sjomén (GSS/K) och specialistofficerare (SO) avseende vilka faktorer
som paverkade dem att soka anstéllning i Forsvarsmakten, att fortsétta att vara anstéllda, eller
att vilja att avsluta sitt militdra engagemang.
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Utgangspunkter

De tidigare intervjuerna visade att det hos de intervjuade specialistofficerarna i allménhet fanns
en stark organisatorisk samhorighet. Engagemanget for Forsvarsmakten hade utvecklats redan
under soldattiden. Denna organisatoriska samhorighet — som framfor allt kan ses som ett
kidnsloméssigt engagemang — vittnade om en beredskap for fortsatt anstdllning som
specialistofficer. Men ett fortsatt engagemang visade sig vara avhingigt vad som skedde i
arbetet som specialistofficer dir bland annat en negativ 16neutveckling och otydligheter i
karridrgang kunde innebéra att man avslutade eller dvervédgde att avsluta sin anstéllning.

De nu aktuella intervjuerna med specialisterofficerare (SO) var en fortsittning pa de tidigare
intervjuerna, men denna géng inkluderades @ven officerare (OF). Intervjuerna dgde rum 2022—
2024 och malet var att ndrmare studera specialistofficerares arbetssituation och
karridrutveckling samt den kollegiala relationen mellan specialistofficerare och sa kallade
“taktiska” officerare. Tva kadrar bildades som bestod av 21 yngre specialistofficerare
(sergeanter, Oversergeanter och en fanjunkare) respektive 13 yngre officerare (fanrikar,
16jtnanter och en kapten). Dessa var hdmtade frdn sju forband, representerande alla tre
forsvarsgrenarna.> Kadern med specialistofficerare utgjordes av 14 mdn och 7 kvinnor och
kadern med officerare 10 mén och 3 kvinnor. Medianéldern var 27,5 ar respektive 29 ar. Dessa
intervjuades under 2023. Som forberedelse och komplettering av dessa intervjuer, intervjuades
ytterligare 12 personer, ndmligen fyra foretrddare for forsvarshogskolor, fyra hogre forvaltare,
tre HR/utbildningsansvariga pa forbandsniva samt forbundsdirektor Officersforbundet. Under
hosten 2024 intervjuades ytterligare fyra specialistofficerare (fanjunkare/forvaltare) och fyra
officerare (kaptener) frén tre forband (tvd vapengrenar), som inledning pa en avslutande del av
projektet, vilken inte kunde genomforas. Dessa intervjuer finns dock som underlag i
resultatredovisningen.

I likhet med intervjuerna i den longitudinella studien fanns frdgor inom omraden som handlade
om arbetssituation och tankar om karridren. Dértill kom nu ett omrade som specifikt beroérde
samspelet mellan specialister och taktiker, ett omrdde som tog upp de intervjuades tankar infor
det kommande Nato-intradet samt ett omradde som rorde de taktiska officerarnas akademisering.
Som teoretiska perspektiv fanns begreppet boundary work samt, som 1 den longitudinella
studien, begreppen organizational commitment och professionella logiker.

Intervjuerna

Intervjusvaren kan sammanfattas under sex omraden. Tva av dessa omrdden dr féremal for
sarskilda kapitel i boken. Nér det géiller samspelet mellan taktiska officerare och
specialistofficerare kunde vi konstatera att egentliga konflikter mellan de tva grupperna &r sma,
sarskilt pd lokal nivd ddr samarbetet mellan yrkeskategorier betonades for att uppné
gemensamma mal. Den bild som formedlades var att officerare &r teoretiska och fokuserar pa
overgripande planering och langsiktig strategi, medan specialistofficerare dr praktiska och
fokuserar pa detaljer och tekniska fardigheter. Specialistens roll dr att stodja och genomfora den

2 Intervjuerna i marinen omfattade béde fartygsbaserad och amfibieinriktad verksamhet. I flygvapnet intervjuades personer
verksamma vid béde stridsflyg och helikopterforband.
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taktiska verksamheten, medan taktikern ansvarar for att ge beslut och skapa forutséttningar.
Trots detta ser de bada yrkeskategorierna varandra som relativt likvédrdiga kollegor dér de
hierarkiska skillnaderna tonas ned, sérskilt inom flygvapnet och marinen. Som vi kommer att
se 1 kapitel 7 ses Nato-integrationen som positiv, men det finns oro for specialistofficerarnas
status och formaga att behalla sin professionella autonomi. Denna oro f6r deprofessionalisering
kan paverka inter- operabiliteten mellan Férsvarsmakten och Nato, sédrskilt om organisatoriska
och kulturella skillnader inte adresseras pa ett effektivt sitt.

Vid sidan om Nato-frdgan och samspelet mellan OF och SO utkristalliserades alltsa fyra andra
omraden som pé olika sétt paverkade synen pa arbetet och karridrutvecklingen. Det handlade
om officersyrkets akademisering, balansen mellan arbete och évrigt liv, arbetsbelastning och
slutligen kompetens- och karridrutveckling.

Officersyrkets akademisering

En bakgrund for akademiseringen ges 1 kapitel 4. Av den tidigare ovan redovisades
intervjuundersdkningen framgick att ett huvudskél for specialistofficerare for att inte soka till
det “taktiska” officersprogrammet var den upplevda akademiseringen av utbildningen. Bland
taktiska officerare var meningarna delade. Ndgra ansdg att det var vardefullt med en akademisk
plattform i synnerhet som att man uppfattade att det kommande arbetet skulle vara akademiskt.

Jag tycker det dr vildigt vettigt att man faktiskt sdtter sig ner sjdlv och gor
nagon form av forskning ddr man tar fram ... man ldser vad andra har skrivit

.. man tar in vad som tidigare har gjorts ... man kanske tar en teori och
kanske applicerar den ... sd att man anvdnder det hdr kritiska och liksom
akademiska ... och man utvecklas ju pa det sdttet. Och det jobbet man ska
gora dr vildigt akademiskt ... man ska sitta och vilja hur manga som ska gora
det hdr och varfor far dom hdr extra materiel och sa ddr. (OF, armén)

Men flertalet av de intervjuade ansdg att akademiseringen var fel vég att gd och att utbildningen
borde vara mer praktiskt inriktad, i synnerhet ndrmre knuten till plutons-och kompaniniva.

Man ligger for mycket tid pa akademiseringen och for lite pa det praktiska.
Akademiskt tinkande passar inte inom FM eftersom mdlsdttningen inte i
forsta hand dr att tianka fritt och nytt, utan att forsvara landet. Man mdste
hadlla sig till strukturen och da kan man inte — och ska inte — tinka fritt. FM
prioriterar fel ndr man forsoker tvinga in ett akademiskt tinkande, som inte
gar att applicera i praktiken. (OF, armén)

De kritiska synpunkterna kunde vara olika beroende pé forsvarsgren och mer kritiska 1
flygvapnet och marinen. En officerare fran flygvapnet uttryckte det si har:

.. S¥ftet med manga av kurserna dr ju for karridrsteg som man tar som
tidigast flera dr efter examen och for piloter ... det finns mdnga piloter som
gar igenom en hel karriir utan att ta dom karridrstegen som
officersprogrammet syftar till att utbilda for... utbildningen fokuserade
kompanichefs- och bataljonchefsnivd och det dr mdnga piloter som aldrig tar
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de karridrstegen och for de fa som vill gora en sadan karridr, kommer det forst
efter 10—15 ar. (OF, flygvapnet)

Ytterligare synpunkter handlade om att utbildningens ldngd kunde forkortas, att utbildningen 1
och for sig var bra, men inte relevant, att det fanns uppenbara problem i samarbetet mellan FHS
och MHS. En synpunkt som manga kunde dela var att utbildningen kunde borja senare eftersom
den inte var relevant for ldgre befattningar:

Akademiseringen borde egentligen borja forst vid majors grad eftersom
akademiseringen pd ldgre nivder inte gor ndgon nytta i praktiken inom
Forsvarsmakten. (OF, flygvapnet)

Balansen mellan arbete och ovrigt liv

Ett fjirde omrade gillde balansen mellan arbete och Gvrigt liv. I intervjuerna framgick att
familjesituation och arbetsuppgifter inte alltid gar ihop. Det kan gilla tjinstgéring pa annan ort
eller oregelbundna arbetstider, som &r stressande trots att man trivs med arbetet:

Arbetet i sig dr vildigt spdnnande och bra och jag tycker om ndr det hinder
grejer. Det som kdnns jobbigt dr familjesituationen. Jag dr ensamstdende
pappa och har barn varannan vecka och det kan bli tungt ibland ndr det dr
loss-kastningar for det maste ga ihop hemma. Det dr ju inte ett 8 till 5-jobb
utan da dr det dygn vi talar om da madste det fungera hemma ocksd. (SO,
marinen)

Situationen &r naturligtvis véarre for taktiska officerare som fOrvintas kunna byta
tjanstgdringsort:

... Sa sent som for ndgon vecka sedan sa var det en av mina kollegor -
Jjamngammal med mig - han har precis flyttat med fru och nyfott barn och képt
nytt hus som renoveras i ... och sd fick han beskedet att i host ska du jobba i
... fran och med i hést och tre framdit... (OF, flygvapnet)

Sadana situationer upplevdes ibland sd péfrestande att man Overvdgde att avsluta sin
anstéllning.

Arbetsbelastningen

Ytterligare ett omrdde som intervjuerna aktualiserade var arbetsbelastningen inom
Forsvarsmakten. Intervjuerna visar att arbetsbelastningen upplevs som hog 1 samtliga
forsvarsgrenar, framfor allt till f61jd av personalbrist. Detta leder till att uppgifter som tidigare
fordelades pd flera nu faller pa enskilda individer, vilket skapar kdnnbara konsekvenser for
arbetsmiljon:

Nu har vi brist pd personal och speciellt pa officerare och specialister 1
Férsvarsmakten. Nér jag borjade pa ... hade vi fyra officerare och specialister
pd min pluton och nu i januari hade vien... ndr virnplikten infordes. Sd jobbet
som fyra personer gjorde, sattes pd en person. (SO, armén)
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Darutdver beskrivs en situation dir overtid, outtagna ledigheter och ett standigt behov av att
vara tillgidnglig for verksamheten skapar en upplevelse av stress och obalans:

.. under aret som varit hdr, det har varit mycket utbildning, mycket 6vning,
man har mycket semester att ta ut, man har jobbat overtid, man har
ovningstidkomp att ta ut. Det dr mdnga timmar ledighet som man ska ta ut,
som man kanske forhindras av att géra for att man behdvs pd jobbet. (SO,
Slygvapnet)

P& langre sikt leder detta till utbrdndhet och psykisk ohédlsa, nagot som inte enbart drabbar
enskilda utan far konsekvenser for hela organisationens funktionsformédga. En officer i1
flygvapnet gav foljande exempel pa vad som kunde hinda:

. och belastningen i stort - jag har haft en stf som brdnt ut sig och en
kompanichef som brdént ut sig och dr pd vdg att brdnna ut sig igen, jag har
varit pd vdg att brdnna ut mig och jag har en kollega som dr pad vdg att brdnna
ut sig...Det stora hela dr att det dr alldeles for mycket att géra for fd
personer... Men systemet dr byggt pd att vi inte riktigt kan slippa uppgifter
dven om vi blir farre. (OF, flygvapnet)

Kompetens och karriarutveckling

Slutligen fanns ett huvudomrade for intervjuer med specialistofficerarna, nimligen deras
kompetens- och karridrutveckling. I likhet med vad som framgick I den longitudinella studien
var det pétagligt att s4 ménga specialistofficerare upplevde bristande mdjligheter att fordjupa
sin kompetens. Det var en upplevelse som delades inom alla tre forsvarsgrenarna. Bristen kan
finnas redan fran borjan, tidigt efter examen:

Det finns mycket som dr jdttefint skrivet, men det dr inte verklighetsanpassat.
Man far géra sina misstag sjilv och det har hdnt att vissa blivit utbrinda pd
végen... Jag saknar det som stdr I utbildningsbeskrivningen. Ddr star klart
och tydligt att efter avlagd examen sd ska sergeanten under ett ar ga bredvid

en erfaren person for att ddrefter kunna arbeta sjilvstindigt. Dom resurserna
finns inte idag. (SO, marinen)

Négra ser mdjligheter att ga kurser, men de som vill fort- eller vidareutbilda sig genom att ga
kurser kan hindras av att det inte finns mojlighet nir nya véarnpliktiga ska utbildas:

Det stdr i véiigen for dom som vill vidareutbilda sig. Dom som vill fortsdtta och
bli duktiga pa ndgot... eller som vill ldra sig mer... det klaffar liksom aldrig
att dom far sticka ivdg och ga pa utbildning. (SO, armén)

Nér man sedan ser pd den egna framtida karridren sa finns de som har en plan for fortsédttningen
genom att bli fanjunkare och sedan kanske forvaltare:

Om tio ar sd tror jag att jag sitter... som kompanifanjunkare, tror jag...
ndagonstans. Da gor man egentligen samma sak som en plutonssergeant fast
det dr for ett kompani, skulle jag sdga. (SO, armén)

Men man dr ocksa medveten om att alla inte kan bli forvaltare — och vad ska man da gora 1
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resten av  sitt  yrkesliv? Denna  osdkerhet forstirks av  uppfattningen att
specialistofficerssystemet dr mindre genomténkt &n det taktiska officerssystemet, vilket riskerar
att gora yrket mindre attraktivt for yngre generationer:

For tanken dr ju att majoriteten av oss ska gd i pension som fanjunkare. Om
Jjag nu bérjar kora dom stora bdtarna — korvetter och sd. Ldt oss sdga om 25
ar fran nu, ska jag vara ute pd bdt hela tiden och géra det. Det blir lite... det
finns liksom ingen tydlig karridrvig. (SO, marinen)

En intervjuad officer menade att man glommer bort specialisterna, att deras system (till skillnad
mot officerarnas) inte dr genomtiankt. Resultatet blir att flera overviger civila alternativ, dér
karridrmdjligheter och 16n ofta framstar som mer attraktiva. Vissa uttrycker till och med anger
over sitt val av inriktning:

Det ska ta 16 dr att bli fanjunkare till exempel. Jag tror inte att dagens
ungdomar, eller jag tror inte att samhidllet i stort... det synsdttet tror jag inte
funkar idag. Det tappar man mdnniskor pd. (OF, armén)

Bristen pa karridrvégar gor alltsd att man kan se en civil anstéllning framfor sig. Det finns en
lockande civil arbetsmarknad som kan erbjuda betydligt hdgre 16ner och — inte minst - fortsatt
kompetens- och karridrutveckling. Nagra angrar sitt val att bli specialistofficer 1 stéllet for
taktisk officer beroende pa just karridrmgjligheterna:

... jag ser ju att karridrméjligheterna inte dr lika stora som specialistofficer
och ddrav kan jag dngra att jag valde den inriktningen... Hade jag fatt vilja
idag med den kunskapen jag idag ... da hade jag valt att ldsa till taktisk officer.
Det finns roliga befattningar som jag gdrna hade tagit da... men som det dr
svdrt att gora som specialistofficer. (SO, armén)

En specialistofficer, som intervjuades under sex ar vid fyra olika tillfdllen, fick en avslutande
fraga om han till sist ville ta upp négot som vi inte behandlat tillrackligt i intervjuerna. Ett stort
problem, svarade han, &r att det egentligen inte finns ndgot vig for specialistofficeren att byta
spar och bli taktisk officer:

... dd mdste man borja om pa Karlberg. Det ddr kan man inte veta ndr man
dr 19 ar. Det dr den storsta puckeln att l6sa. (SO, flygvapnet)

Vi kan alltsd se att arbetsbelastningen inom Forsvarsmakten upplevs som hog i samtliga
forsvarsgrenar. Personalbrist leder till overtid, svarigheter att ta ut ledighet och i flera fall
utbridndhet, vilket underminerar bade individens hilsa och organisationens uthallighet. Manga
menar ocksd att specialistofficerare ofta moter begrinsade mdjligheter till
kompetensfordjupning och vidareutbildning, trots att detta uttryckligen anges i
utbildningsplanerna. Karridrvégarna upplevs som otydliga och l&ngsamma, vilket riskerar att
minska yrkets attraktivitet, sdrskilt 1 jimforelse med den civila arbetsmarknaden dir
utvecklingsmojligheter och 16n dr mer konkurrenskraftiga Sammantaget pekar intervjuerna pa
tvd centrala utmaningar: dels en ohdllbar arbetsbelastning kopplad till resursbrist, dels
bristfélliga strukturer for kompetens- och karridrutveckling. Bada dessa faktorer paverkar
specialistofficerarnas motivation, yrkesidentitet och langsiktiga vilja att stanna kvar i
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Forsvarsmakten.

Mellan engagemang och osakerhet:
Specialistofficerarnas arbetsvillkor och
karriarutmaningar - en sammanfattning

Resultaten visar dven flera positiva aspekter i specialistofficerares arbetssituation sdsom den
kollegiala ~ relationen = mellan specialistofficerare och  taktiska  officerare,
gruppsammanhallningen, en tillfredsstéllande grad av sjdlvstdndighet och utmaningar i
arbetsuppgifterna. Men som vi sett sa fanns det fanns ocksa negativa faktorer bland annat
genom en upplevd brist eller otydlighet i kompetens- och karridrmdjligheter, svarigheter i att
finna en balans mellan arbete och familj samt en alltfor hog arbetsbelastning.

Detta kapitel inleddes med en kort rekapitulation av tidigare studier, som gjorts med fokus riktat
mot de mdjligheter och hinder som péverkar soldaters och officerares karridrval och vilja att
stanna inom Forsvarsmakten. Tidigare studier visade att bédde soldater/sjomédn och
specialistofficerare mycket snabbt utvecklar en stark organisatorisk samhorighet/engagemang
(Organizational commitment) dir den affektiva aspekten av detta engagemang ar sirskilt
framtrddande. Tidigare analyser visar att detta engagemang delvis kan fOrstds som en
konsekvens av den urvalsprocess som alla som anstills inom Forsvarsmakten genomgar. Redan
vid monstring gallras individer bort som saknar forutséttningar bort och de som véljer att stanna
inom Forsvarsmakten efter fullgjord grundutbildning &r formodligen bade friska och
motiverade.

Det finns emellertid aspekter av yrket (meningsfullhet, kamratskap och tydlig struktur) som
snabbt skapar en affektivt orienterad samhdrighet med Forsvarsmakten, som inte gar att forsta
enbart genom den urvalsprocess som sker inledningsvis. Men dven om det meningsfulla
innehéllet i arbetet, stabiliteten och den starka gemenskapen genererar ett engagemang och en
stark samhdrighet, s& finns det faktorer som med tiden bdde stirker och motverkar dessa
forhallanden. Stod fran chefer och tydliga karridrvédgar forstirker givetvis upplevelsen av
gemenskap och engagemang, men i den negativa vagskéalen finns.

Frigan om samarbetet mellan OF och SO utgdr potentiellt en killa till konflikt, men i praktiken
tycks denna aspekt av arbetet fungera smidigt pa det lokala planet. Aven om rollférdelningen
mellan de tvé kategorierna i vissa fall uppfattas som otydlig, s& utvecklas lokala strukturer for
samverkan som fungerar. Om vi tittar mer specifikt pd specialistofficierna sé dr dock otydliga
karridrviagar och bristande kompetensutveckling faktorer som i vissa fall foder tankar pa att
byta yrke. Detsamma giller frigan om erkénnande och status som aktualiserats i samband med
Nato-intrddet och det okade internationella samarbetet. Den oklara roll och status som
specialistofficerarna har i en internationell kontext kan pé sikt inverka negativt pd mojligheten
att bade rekrytera och behélla specialister inom Forsvarsmakten. En fraga som ocksé paverkar
synen pa karridrutvecklingen och viljan att stanna inom Forsvarsmakten &r mojligheten att
kombinera arbete och dvrigt liv. I synnerhet officerare, men dven specialistofficerare oroas av
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risken for kommenderingar till orter (och tjdnster) som innebér att familjen maste flytta. Nato-
anslutningen har 1 allra hogsta grad aktualiserat denna oro, da langa utlandsmissioner ar att
vénta. Detta uppfattas av vissa (som for det mesta saknar familj) som en mdjlighet, men for
ménga uppstér slitningar 1 familjelivet som gor att man dvervéger att avbryta karridren. Bland
officerare har det varit ett historiskt faktum att en normal karridrutveckling inneburit
kommenderingar som lett till regelbundna byten av geografisk placering. I det moderna Sverige
(och 6vriga Europa) innebdr familjebildning numera vanligtvis att bdda parter gor karriér i
yrkeslivet, vilket gor dessa kommenderingar allt svarare att acceptera for den enskilde. Denna
fraga lyfts fram som en central faktor som paverkar valet att avsluta sin anstillning inom
Forsvarsmakten.

De kontextuella villkor och professionella logiker paverkar karridrutvecklingen och viljan att
stanna inom yrket kan sammanfattas i féljande figur:

Specialistofficerarnas upplevelser av hinder och maojligheter i arbete

Kontextuella villkor och professionella logiker som paverkar karridrutvecklingen och viljan att stanna inom yrket

g~ ™

Nato-intradet « Stad frin chefer + Fdrstarkt organisatorisk
+ Meningsfulla uppgifter engagemang . ]
/ B —— + Geografisk trygghet + Bibehdllen affektiv organisatorisk
. . N gemenskap
Kontextuella villker Ett bra samarbetsklimat s )
Att kombinera familj « Tydliga karriaragar . L!n derlittar n;fr.ekry‘terlng och
; A och karriar * Erkénnande och status forbygger karridrbyten

|

(nationellt och internationellt)

— Arbetsbelastning »
—— Ogynnsamma faktorer Effekter
‘ Samarbetet SO-OF g
_ . + Otydliga karridrviigar * Risk fér avhopp
Professionella logiker + Bromsad + Minskad mojlighet till
och professionsutveckling kompetensutveckling nyrekrytering
" . 6 i + Okad llan d
Kgmpete ns och larande Statusfarlust och bristande & spanningar mellan de

internationellt erkdnnande olika officersgrupperna (OF och
= Kommenderingar langt frén 50)

familj och barn och villkor * Minskat organisatorisk

som gor det svért att engagemang

kombinera arbete och

familjeliv.

N L J

Figur 4. Specialistofficerarnas upplevelser av hinder och majligheter i arbete

-

Akademisering

N\

Figuren synliggor positiva och negativa effekter som olika organisatoriska paverkansfaktorer
har pd specialistofficerarna och speciellt pd deras vilja att fortsatt vara en del av
Forsvarsmakten. Det finns skél att ndrmare undersdka pé vilket sitt de positiva incitamenten
kan forstirkas, och de negativa motverkas. Vi kan mot bakgrund av detta konstatera att nér
gynnsamma faktorer dominerar, exempelvis genom stdd frén chefer, meningsfulla uppgifter,
mojlighet till specialisering och erkdnnande av kompetens, sa uppstar positiva organisatoriska
och individuella utfall. Exempel pé detta ar 6kat organisatoriskt engagemang, det vill séga
specialistofficerare upplever en starkare tillhorighet och motivation att bidra till verksamheten.
Nir ogynnsamma faktorer framtrader, exempelvis otydliga karridrvégar, bristande erkdnnande,
lagt 1oneldge, svarigheter att kombinera yrket med familjeliv samt upplevd obalans i
arbetsuppgifter, finns det risk for negativa konsekvenser i form av bland annat minskad
motivation och arbetsglddje, forsvagad professionell identitet och 1 slutindan en minskad vilja
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att stanna inom yrket.

I detta kapitel har vi synliggjort att ménga inom Forsvarsmakten upplever stark kollegial
samhorighet, meningsfulla arbetsuppgifter och en god arbetsmiljé pa det lokala planet. Det
organisatoriska engagemanget ir ofta hogt redan tidigt 1 karridren. Samtidigt framtrader flera
utmaningar som riskerar att underminera detta engagemang Over tid. Brist pd tydliga
karridrvdgar, sdrskilt for specialistofficerare, samt begrinsade mojligheter till
kompetensutveckling skapar frustration. Den hoga arbetsbelastningen, i kombination med
svarigheter att forena arbete med privatliv, paverkar negativt bdde arbetsmiljé och vilja att
stanna kvar. Kommenderingar till andra orter upplevs sérskilt betungande, inte minst i dagens
sambhélle dar bada parter i ett hushill ofta har egna karridrer. Nato-intrddet viacker forvintningar
men ockséd oro, framfor allt kring specialistofficerarnas framtida status och roll. Pa sikt kan
dessa faktorer paverka Forsvarsmaktens forméga att behélla kompetent personal. For att mota
dessa utmaningar kravs tydligare strukturer for karridr- och kompetensutveckling samt en storre
hinsyn till individens livs-
situation.

Vi ska nu gd vidare 1 kapitel 6 med att titta ndrmare pa de tva befilskategorierna officerare (OF)
och specialistofficerare (SO) och undersoka hur personer verksamma inom dessa kategorier ser
pa samverkan, roller och samarbetsformer.
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6. Samspelet mellan yrkesofficerare
pa forbandsniva

Mot bakgrund av en forstaelse for individens drivkrafter och valmojligheter forflyttas analysen
nu till vardagen inom Forsvarsmakten — till de relationer, samarbeten och gransdragningar som
priaglar samspelet mellan officerare och specialistofficerare i praktiken. I det hir kapitlet
analyserar vi med andra ord hur de tvé kategorierna av yrkesofficerare, taktiker och specialister,
samarbetar pa forbandsnivad i situationer som &ar potentiellt konfliktfyllda. Vi tar en
utgdngspunkt i professionsbegreppet.

Militdrer utgor vid sidan av préster, likare och advokater exempel pa klassiska professioner
(Brante 2014). Enligt Abrahamsson (1972) finns ett antal kriterier som kan anvindas for att
karakterisera en yrkesgrupp som profession. Hit hor att gruppens individer beharskar en speciell
teort, att de har gemensamma etiska normer och att det finns en kdranda som utgor kittet mellan
dem. Denna “’kéranda” och dessa mer eller mindre uttalade normer och praktiker gar att forsta
som delar av en specifik professionell logik (Thornton 2004).

Professioner &r, enligt Abrahamsson, elityrken med hog status. Nagon form av auktorisation &r
ofta knuten till yrket. Till detta fogar Hellberg (1991) diskretionskravet, definierat som
“anspraket pa frihet och rétt att handla och besluta utan nigon annan kontroll &n det egna
omdomet”. Status, prestige och makt dr viktiga skal till att yrkesgrupper soker monopolisera
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kunskaper och positioner och stinga ute andra fran den interna arbetsmarknaden. Diskretion
innefattar enligt maktpolitisk analys (Parkin 1979) elementen utestingning (closure) och
intrdngning (usurpation). Utestdngning handlar om att sdtta granser nedét till dem som inte
anses uppfylla vissa intrddeskrav, medan intringning innebdr att man riktar sig uppat i
organisationen och for en kamp for att hivda sin stillning och bevaka sina réttigheter.

Professionsforskare har hidvdat att det &r officerarna, i kraft av sin centrala stéllning i det militira
sammanhanget, som utgdér den egentliga militira professionen, medan andra militdra
yrkesgrupper saknar de attribut som kénnetecknar en profession: dessa dr specialister pé att
utova vald, men inte pa ledarskap 1 valdsutdvning (Huntington 1957). Det &r en grundsyn som
1 stort dverensstimmer med officerarnas egen sjélvbild. Mot detta havdade Janowitz (1960) att
en kategorisk uppdelning mellan ledarskap och utférande inte tar hansyn till hur
valdsutovningen faktiskt sker och att dérfor all militdr personal delar grundldaggande
professionella attribut.

Om man vill forstd Forsvarsmaktens organisation och de normer och vérderingar som praglar
dess verksamhet och utveckling s& framstir det militdra professionsbegreppet i sin etablerade
form som relevant, eftersom det tydliggor officersprofessionens centrala roll i organisationen
genom uppfyllandet av diskretionskravet (Kadefors m 1 2022).

Bakgrund

For att 6ka anpassningen till andra ldnders befélsstruktur beslutade Riksdagen 2007 att avveckla
den sa kallade Nya Befélsordningen (NBO, se kapitel 3), ett enbefdlssystem infort 1983; 1 stéllet
infordes ett tvabefilssystem, dar kategorin officerare med fanrik till generalsgrad (benimnda
Officerare, OF 1-9) och 06vrig militir personal med graderna menig till
flottilj/regementsforvaltare (bendmnda Other Ranks, OR 1-9) aterfanns. Officersutbildningen
akademiserades genom att en tredrig hogskoleutbildning tillskapades vid Forsvarshogskolan.
En ny befattningskategori, specialistofficerare, "med uppgift att pa lagre forbandsnivder vara
mycket kunniga pa vapensystem som artilleri eller stridsfordon™ inrdttades. De forsta
utbildningarna av specialistofficerare pdborjades hosten 2007 och omfattade tre terminer.
Denna kategori, som inledningsvis utgjordes av de militdra graderna sergeant, fanjunkare och
forvaltare, kom nu att utgéra en 6kande andel av yrkesofficerskaren, medan andelen hogre
officerare minskade (se kapitel 3).

Akademiseringen av officersutbildningen, som berdrs i kapitel 3 och 4, innebdr enligt
samstdimmiga uppgifter att de nyexaminerade officerarna inte ar tillrackligt vél forberedda pé
att utdova chefskap vad giller grundlidggande uppgifter som truppforing och utbildning av
varnpliktiga. Ydén och Hasselbladh (2010) menade att tvabefdlssystemet skulle kunna bli
konfliktskapande, sdrskilt 1 armén. Betrdffande specialistofficerarna befarade de:

En sadan kader kommer nu att etableras, med en markerat annorlunda social
status i forhdllande till officerskarens. Oavsett intentionerna sds nu fréet till
en ny militdr social ordning ddr yngre, oerfarna “generalistofficerare”
riskerar att bli formellt 6verordnade, men med svag auktoritet i forhdllande
till de underlydande specialisterna.
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Enligt professionsteorin talar ocksd mycket for att officerarna, som utgér en stark och etablerad
profession, kraftfullt skulle komma att vdrna om sin status gentemot denna nya, potentiellt
konkurrerande, yrkesgrupp. Vi har i en tidigare studie funnit att specialistofficerarna ar inne i
en professionaliseringsprocess, bland annat genom att de har borjat utveckla en egen kdranda
(Kadefors m {1 2022). Dandeker och Ydén (2024) konstaterade 1 en analys av
specialistofficerarnas roll inom Forsvarsmakten, att Sverige i motsats till andra l&nder “inte har
nagra NCOs utan snarare tva olika kategorier av officerare”. Det finns alltsa goda skil att befara
att konflikter uppstar ndr de nyexaminerade taktikerna ska samarbeta med erfarna specialister
ute pd de organisationsenheter som de ar tilldelade.

I YPK-projektet undersoktes hur introduktionen av nyexaminerade officerare ute pa
organisationsenheterna 1 praktiken gér till. Har farhdgorna besannats, att konflikter uppstér
mellan de tva kategorierna av yrkesofficerare, i en situation nédr den formellt understéllde ar
langt mer erfaren och kunnig @n sin chef? I projektet intervjuades 25 specialistofficerare
(sergeanter, Oversergeanter, fanjunkare samt fyra hogre forvaltare) och 13 yngre officerare
(fanrikar, l6jtnanter och en kapten). Dessa kom fran sju forband, som representerade alla tre
forsvarsgrenarna. Vid intervjuerna stilldes frigor for att belysa hur relationerna mellan
yrkesgrupperna ser ut:

* Hur introduceras de nya officerarna i de militdra forband som de tillhér?

* Hur upplever officerarna sin formdga att ta sig an de uppgifter de ska hantera?

* Hur upplever officerarna sin roll i forhallande till specialistofficerarna pda enheten?
» Hur virderar specialistofficerare nyutexaminerade officerares praktiska kunskaper?
* Hur virderar specialistofficerare sin egen roll i introduktionsprocessen?

Intervjuerna

Hur vil forberedda dr nyexaminerade taktiker pa de arbetsuppgifter som véntar nir de kommer
ut pa forbanden? Intervjuerna bekréftar att det finns en problembild. Det handlar allmédnt om
bristande kunskaper om de ledningsuppgifter pa pluton- och kompaninivéd, som nu méste kunna
hanteras. En av de intervjuade officerarna pekar sérskilt pd att en del akademiskt inriktade
kurser kunde ha ersatts med praktiskt inriktade utbildningsavsnitt, exempelvis truppforing:

... Sen saknade jag kanske lite mer att prata i storre grupp, att truppfora, att
bli lite mer bekvim i att vara en ledare. For ddr var det ju ytterst sparsamt.
Storre delen las ju pa Forsvarshogskolans kurser och sd var det lite FM-tid
ddr vi bara hade en ovning per termin eller liknande. Men ddr blir det vildigt
lite truppforing. Det vdl ddr jag saknar. Jag forstdr ju att det dr ett vdagspel
det hdr, hur man ska prioritera den hdr vetenskapliga utbildningen och det
gamla sdittet med truppforing. Jag har inte facit men personligen sa hade jag
onskat vixa lite mer i den rollen som ledare. (OF flygvapnet)

Det dr jdtteblandat ... vissa kurser och vissa delar var jdttebra ... medan
andra delar var betydligt mer bristfilliga om man sdger sd. Jag upplever att
man ofta far ett vdldigt stort och hogt perspektiv pa saker. Jag hade onskat att
man kom ner mer pd plutons och kompaniniva ... just for att det dr ddr man
faktiskt befinner sig dom forsta tre, fyra, fem dren som nyutexaminerad officer.
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Nu hamnat vi mycket pa flottiljniva och divisionsnivd och pd regementsnivd

.. och man kdnde att det dr bra att kunna, men det dr inte det jag behover
fokusera pa nu ... nu behover jag fokusera pd truppforing och hur jag
hanterar pluton och kompani. (OF, marinen)

Pa fragan om hur samspelet ser ut mellan taktiker och specialister svarar en specialistofficer att
rollerna i princip r strikt uppdelade, men att han som erfaren specialist 1 kraft av sin langa
erfarenhet kan paverka de beslut som en nyexaminerad taktiker har att fatta:

Specialistofficeren dr sa att sdga ryggraden i forbandet dd... om man sdger,
min roll hir som uppdragsspecialist och specialistofficer eller taktikbefil, dd
ska jag sitta hir och vara med ldnge och sa ndr det kommer en ny officer pd
chefraden pd min befattning eller min sektion och sdger "Nu ska vi géra sa
hdr”, det dr da jag ska sdga "Nej, det ddr har vi testat, det dr inget bra for att
sd hdr och sd hdr, vi gor sd hdr i stdllet, for efter erfarenhet sd funkar det hdr
bdttre”. Det dir sa jag har uppfattat specialistofficersskraet eller vad man ska
sdga, officerarna dom kan “chefa”, dom ska losa uppgifter pa det higa
planet, ga pd moten, organisera medan specialistofficerarna gor sjdilva
verksamheten for forbandet. (SO, flygvapnet)

En liknande beskrivning av hur arbetsfordelningen pa forbandet ser ut och hur
yrkesofficersgrupperna relaterar till varandra ges av en officer. Uppstar det konflikter mellan
kategorierna?

Jag tror att det kanske ... bdde uppe och nere, att det finns ett stigma, att den
ena yrkesklassen menar att “detta ska inte jag géra”, “det ska inte du gora,
och detta dr din yrkesroll”, och det gar dt bada hdllen egentligen. Specialister
ska inte sitta och planera, det dr taktiker som ska gora det exempelvis, eller
att en taktiker inte ska vara ute med truppen, han ska sitta inne och planera i
stdllet ... sd det tror jag absolut att det finns. (OF, marinen)

En annan respondent frdn samma organisationsenhet instimmer delvis, och tillagger att dven
om det dagliga samarbetet fungerar bra sa finns en grundliggande rivalitet mellan specialister
och taktiker, som man maste komma till ritta med:

Jag tycker att det samspelet funkar ... bdde bra och ddligt. Jag kan tycka att
... Luppgiftlosande, dd funkar det bra. Da far chefen verktyg och blir vigledd
av specialisten, chefen beslutar och skéter planeringen av uppgiftsiésandet,
medan specialisten l6ser hur saker och ting ska l6sas och pa vilket sditt saker
ska losas. Sa att jag tycker att det samspelet funkar bra. Men sedan ... det
finns tva olika kategorier och det skapar en hel del ... jag vill inte sdiga klyftor,
for vi liksom jobbar med varandra ... specialistofficerare ser ner lite pd
taktiker och taktiker ser ner lite pa specialistofficerare. Jag upplever inte att
det finns pad vdrt kompani for jag tycker vi alla har en jdttefin relation till
varandra ... utan det dr vil mer generellt. [,,,] Jag tror i stdllet att man mdste
se pd vilket sdtt dom olika yrkeskategorierna kan underldtta for varandra, att
man jobbar tillsammans och att specialistofficeraren underldttar for taktikern
och taktiker underldttar for specialistofficeren och chefen underldttar for alla

.. 8d jag tror att gor man det ndgra ar till och forséker fa bort dom hdr
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kulturella skillnaderna sa tror jag att befilssystemet kommer att vara jdttebra.
(OF marinen)

Ocksa specialistofficerarna medger att det kan uppsté konflikter, men anser att de &r hanterbara.
Pé frigan, nir det kommer nyutexaminerade fanrikar ut och ska vara chefer over er som ar
hyfsat erfarna ... hur 16ser ni det? svarar en erfaren specialist:

Jag forstar precis vad du menar, men ddr gdller tva saker. Ofta ser man ju pd
personer ... vad dr det for person jag har framfor mig, dr det nagon som har
ett ... ja ... storhetsvansinne, och han dr nybliven fdnrik ... ja ... nej ... dd kan
man ju ldtt sdtta den personen pd plats. Men samtidigt sa mdste man ocksd
tinka pa att nu dr det min chans som specialist att forma honom till att bli en
bra chef'i framtiden for att den hdr finriken kommer kanske om 15 ar att var
min hogsta chef. Sa om jag kan hjdlpa honom nu kommer jag fd det bdttre
sedan. Lite sd far man tinka ocksa. Men det dr vdildigt personbaserat ... alltsd
dom flesta dr inte sadana, men absolut kan det komma sddana, men da sdtter
man dom pd plats rdtt sd snabbt. (SO, armén)

Ett genomgaende tema 1 intervjusvaren bade av taktiker och specialister ar att det finns ett
gemensamt intresse att hantera den potentiellt konfliktfyllda relationen pé ett konstruktivt sétt.
En ung specialist i flottan poéngterar att ombord har alla sina givna roller, och da finns det inte
nagot utrymme for konflikter:

... det var inga konstigheter. Jag skulle sdga att de respekterar varandra. Jag
kan ju inte jamfora med hur det dr pd land ... men pd en bat sa dr det ju en
och samma besdttning och alla har ju samma mdl ... da dr det svart att ha sd
mycket konkurrens. Man jobbar ju alltsd sd pass tajt att grinserna suddas ut
.. 1 vad dr man dr for nagot vad gdller grad och sa ... man mdste kunna
samarbeta och jobba med alla. (SO, marinen)

Det forkommer ocksé inom arméns motoriserade forband en liknande funktionsuppdelning, dér
det inte framstar som sérskilt viktigt om man dr specialist eller taktiker. En ung specialistofficer
forklarar:

Jag jobbar ju pa pjdspluton, och ddr har vi ju ndagra taktiker som har jobbat
ldngre och varan pluton dr ju vildigt specifik liksom, det dr en vagn... men
ddr tycker jag ocksd att dom taktiker som dr ddr, dom har jobbat sd linge sd
dom dr specialister liksom dven om dom dr taktiker, sd jag har inte sett nan
skillnad sd, och samarbetet funkar jdttebra. (SO, armén)

Flera podngterar betydelsen av det personliga métet och att det dr grundlaggande att utveckla
ett samarbete om de operativa uppgifterna ska kunna l6sas pa ett bra sitt. En erfaren
specialistofficer beskriver en process dér kategorierna har vant sig vid att respektera varandra.

Jag har haft turen nu under skoltiden att OP ... alltsa taktikerna ... dom har
bott i samma byggnad som oss och vi var pd gemensamma ... vi var pd
Auroradvningen ihop och sd ddr, vi gjorde flera kurser ihop, sa vi dr vildigt
sammansvetsade. Man skojar ju mycket om den hdr nya finriken och vildigt
mycket att dom dr unga, kan ingenting, dom tappar bort sig och sa ... men jag
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har dnda ... dom taktikerna jag har stott pa nu och dom jag har haft turen att
jobba med som kadetter alltsa det finns inte sa mycket distans som man gdrna
vill tro ... jag har ju turen att min ndrmsta chef, min taktiker ... han dr vildigt
odmjuk i att jag har vildigt mycket erfarenhet och han har vildigt lite
erfarenhet ... och att man forstar sin arbetsroll tydligt, att "’jag ska sitta hdr
inne och gora det hdr for dig, medan du dr ute och gor dom hdr grejerna’ och
vad kan vi hjdlpa varandra med, for kugghjulen ska gd ihop. Jag tror i mangt
och mycket att mycket handlar det om personkemi och att vara odmjuk. (SO,
marinen)

En erfaren specialistofficer forklarar att det inte bara handlar om att 16sa konflikter mellan
kategorierna, utan ocksé om att det dr betydelsefullt att det finns en prestigel6shet mer allmént
pa forbandet:

Jag ser inte att en grad spelar sa stor roll, utan jag tycker, vi jobbar mot
samma mdl och chefen dr ju chef. Vi kan alla l6sa saker tillsammans sd ldinge
vi dr 6verens om mdlet. Det dr den organisation som jag tror pd, som slutar
bdst, i alla fall just nu. Pa mitt kompani dr det sd, att jag kan gad rakt in till
kompanichefen och “sd hdr ligger det till”. Samma sak med mina soldater...
sd jag tror att ledarskapet i sig ... har vi en chef som tycker att det ska finnas
grdnser ddr, att det ska finnas en stor skillnad mellan specialister och taktiker,
dd kommer det inte bli bra, det tror jag, helt hundra. Men har man en chef
som inte vill ha det sa utan ser att vi alla dr kollegor och vi alla ska l6sa
samma uppgift och alla dr kompetenta, jamen dd ... man jobbar mer i team i
stdllet for att jobba hierarkiskt. (SO, armén)

Att relationerna mellan yrkesofficerskategorierna framstér som relativt avspianda framgér ocksa
av att de dter i samma maéss, och att man umgas éven pa fritiden. En specialistofficer (marinen)
deklarerar att ’vi dr ocksd minniskor och vi kan komma 6verens édnda ... ménga av mina néra
véanner dr ju taktiker.”

Professionella granser och samarbete i praktiken

I den hir intervjuundersokningen har vi funnit att officerare och specialistofficerare i en
potentiellt konfliktfylld situation genomgaende utvecklar ett samarbete som leder till att de
konflikter som riskerar att utvecklas enligt professionsteorin kan undvikas. Officerarna, som
utgdr en etablerad profession, avstir fran att utéva diskretionsattributet, vilket betyder att de
inte svartsjukt bevakar de grinser som sitts av den inom Forsvarsmakten etablerade
arbetsfordelningen. Specialistofficerarna, som &r en ny yrkesgrupp med professionsambitioner,
ar beredda att ndr sa erfordras ta sig an arbetsuppgifter som kanske enligt regelboken avilar
officerarna. Specifikt finns i intervjumaterialet manga vittnesbord av att erfarna specialister
hjilper den formellt 6verordnade men oerfarne nyexaminerade fanriken att bli en duktig chef
med kompetens att truppfora och utbilda personal.

Forsvarsmakten dr en mycket stor organisation, och det finns otvivelaktigt manga situationer
dar taktiker och specialister rakat i konflikt pd grund av att professionshénsynen kolliderar, eller
av att det uppstatt personliga motséttningar. Men intervjumaterialet, som omfattar respondenter
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knutna till sju organisationsenheter fordelade pé alla tre forsvarsgrenarna, talar ett gemensamt
sprak: ja, det finns potentiella motsdttningar, men de Overvinner vi och de fargar inte var
yrkesmaissiga vardag.

Det finns inom organisationsteorin ett begrepp boundary work, som definieras som “en
malmedveten individuell och kollektiv anstrdngning for att paverka de sociala, symboliska,
materiella eller tidsmédssiga grinser, gransdragningar och distinktioner som paverkar grupper,
yrken och organisationer” (Langley m fl. 2019). Begreppet, som har indelats i olika
dimensioner, har visat sig vara anvéndbart vid analyser av hur professioner eller yrkesgrupper
1 en organisation relaterar till varandra. Competitive boundary work innebdr att mobilisera
granser for att skapa ndgon form av fordel gentemot andra. I direkt kontrast till detta handlar
collaborative boundary work om att anpassa grianser for att mojliggora samarbete.

En hypotes 1 intervjuprojektet var att professionella logiker skulle skapa konflikter mellan
nyexaminerade officerare och erfarna specialister, och att relationen mellan kategorierna skulle
kunna utgdra exempel pa competitive boundary work. Men 1 stillet visade intervjuerna att
relationen i stort priglades av att samarbetsformer utvecklades och snarast kom att utgora
exempel pa collaborative boundary work. Forskning om collaborative boundary work visar att
det uppstar i1 organisationer dir yrkesgrupper sjilva kan utveckla ett samarbete Over de
professionella grinserna for att nd ett gemensamt mal. Det finns manga dokumenterade
exempel frin sjukvarden, nir vissa yrkesgrupper (sjukskoterskor eller vardbitrdden) gar in och
gor andras arbete (ldkare respektive sjukskoterskor) nir det behovs for att sidkerstilla adekvat
patientvard, ndgot som resulterar i fa 6ppna konflikter eller pafrestningar — och faktiskt skapar
en process av pagaende gransutsuddning och dmsesidig anpassning (Langley m fl 2009).

Nar specialister och taktiker uppger den strikta professionella gransdragningen och sjélva finner
former for ett produktivt samarbete reflekterar det sannolikt en forbandskultur dér prestige och
hierarki i viss man underordnas for att gemensamma maél ska kunna uppnés. Detta speglar den
jamstélldhetskultur som pa manga sétt praglar den svenska (och nordiska) arbetsmarknaden.
Denna kulturella kontext dr internaliserad i de olika yrkesutévningarna, och den fungerar som
ett smorjmedel och en motvikt till det konkurrensdrivna férhallningssétt som man kan forvinta
sig med tanke pa de olika utbildningsbakgrunderna och det militdra gradsystemet.

Till sist dr det @&nda upp till den enskilde att Gverge den inldsning som foljer av hans eller hennes
professionella identitet. I s4 matto ar det Overskridande av professionella gridnser som
observerats 1 denna studie en illustration av hur individuellt beslutsfattande kan styras av andra

overvaganden dn rent egenintresse. Amartya Sen hdvdar i sin "The Idea of Justice" (2010, s.
194):

Det finns inget extraordindrt eller irrationellt i att gora val och fatta beslut
som overskrider de sndva grdnserna som innebdr att uteslutande strdva efter
personligt egenintresse. Mdnniskors mdl kan strdcka sig bortom det
enkelriktade frdmjandet av enbart egenintresse, och deras val kan till och med
strédcka sig ldangre dn till ett enkelsparigt strdvande efter egna personliga mal,
kanske drivna av en viss hdansyn till anstindigt beteende, ndagot som gor det
maoyjligt for andra att ocksd uppnd sina mdl (var éversdttning).

Det dr vért att notera att detta professionella upptrddande uppstod i franvaro av regler och
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foreskrifter om hur nyutexaminerade fran Forsvarshogskolan bor introduceras i de forband dér
de placeras. Snarare ldmnades utformningen av denna process till de lokala enheterna att
utveckla. Och i slutdndan var det upp till individerna sjélva att finna ut hur de skulle hantera
situationen som de stod infor pa ett rimligt sétt. P4 det stora hela har vi funnit att de har hanterat
denna frihet vil. Den konstruktiva handlingskraften hos professionella som agerar utdver sitt
egenintresse bor inte underskattas.

De spanningar och samverkansmonster som identifierats mellan yrkesofficerare dr ofta nira
kopplade till fraigor om kompetensforsorjning, specialisering och funktionellt djup. 1 nésta
kapitel sétts darfor fokus péd hur olika professionella roller formas, virderas och utvecklas —
bade i jamforelse med varandra och i relation till omvérldsférdndringar som exempelvis Nato-
medlemskapet.
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Foto: Mats Nystrom/Forsvarsmakten

7. Professionerna och Natointradet

Sverige har en extremt ldng historia av alliansfrihet och politisk neutralitet som stracker sig
over 1800- och 1900-talen, inklusive fOrsta och andra virldskriget och kalla kriget. For
Forsvarsmakten har detta inneburit ett huvudfokus pa teknik och organisation for
territorialforsvar. Det har funnits gott om tid att utveckla ett arbetssitt som bygger pa inte bara
professionella utan ocksd samhélleliga forhdllanden — 1 fredstid.

Aven om Férsvarsmakten sen lidnge deltagit i internationella fredsbevarande och fredsskapande
insatser, och samarbetat nira med Natostyrkor i samband med militir underréttelseverksamhet
och ovningar sé kriver det fullvirdiga Natomedlemskapet en helt ny nivé av integration. Hur
ser officerare och specialistofficerare pa sitt framtida militira engagemang i ett Natoperspektiv?
Inom ramen for projektet intervjuades 13 officerare, 25 specialistofficerare, varav fyra hogre
forvaltare, samt en representant for Officersforbundet om sina tankar infor det kommande Nato-
intrédet:

*  Vilka problem och mojligheter ser du i anslutning till Nato?
o Ar det svenska befiilssystemet kompatibelt med Natos strukturer och normer?
»  Pavilket sdtt tror du att du sjilv kommer att paverkas av att Sverige blir medlem i Nato?

Intervjuerna gjordes 2023—-2024, alltsé innan Sverige formellt hade blivit medlem av Nato, men
manga hade redan erfarenheter fran utbildningar, utlandsinsatser och dvningar i Natoregi.
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Intervjuerna

Personal- och resursbrist i samband med Natointegrationen lyfts fram av de intervjuade. Det
handlar om de krav som kommer att stillas pa Sverige for att bygga upp sitt forsvar, men ocksa
om de glapp som uppstér nir personal av olika kategorier ska bemanna olika Natostaber eller
pa annat sitt tjdnstgéra utomlands. Alla intervjuade &r Overens om att Nato-integrationen
kommer att padverka deras vardag och 6ka behovet av mer personal.

Problemet dr vil det som alla identifierar, det dr ju personalbristen om vi ska
fvlla ut med stabsofficerare i Nato-organisationen. Sa kommer det givetvis bli
hdr pd marken skulle jag sdga. Det dr redan ndnting som vi identifierat redan
innan vi ska fylla dom hdr platserna att vi har for lite personal och den
personalen trycks uppat i staberna alldeles for fort. Och det dr ett problem
som bara kommer att forvirras ndr vi ska fylla pd med platser. (OF, armén)

Vi ska sdtta 250 majorer och éverstelojtnanter i Natostaber. Det innebdr dd
att det blir ju 250 luckor i organisationen som mdste tickas utav kaptener eller
forvaltare och det innebdr att det jag tror dr att vi kanske maste gd mot det vi
sa 2011-2012, plutonchef dr ett specialisterofficersjobb. (OF, HKV)

Nastan inga intervjuade ifrdgasatte Forsvarsmaktens kompetens i en Nato-kontext, snarare
kénde de sig vil forberedda:

Det dr inte nytt for oss att 6va med Nato och verka med Nato. Bara under min
ganska korta karridr hittills sd har vi vid flera tillfillen ovat med Nato-ldnder

. med Nato-styrkor i och utanfor Sverige ... pd hemmaplan och pd
utlandsplaceringar. Sa vi dr redan till vildigt stor del forberedda och
anpassade for det. (OF, flygvapnet)

I intervjuerna framhaller manga den hoga status som specialistofficerarna har uppnitt i
Forsvarsmakten. Ett gemensamt tema &r att den icke-hierarkiska relation som finns mellan
kategorierna OF och SO i det dagliga agerandet kanske inte &r létt att anpassa till en Nato-
kontext. P& fragan "Vilka problem och mdjligheter ser du i samband med Nato?" svarade
ungefdr hilften av de intervjuade specialistofficerarna direkt att de sdg problem med hur de
skulle komma att behandlas, sarskilt i utomnordiska ldnder. En del hade personliga erfarenheter
av att arbeta utomlands. Men den oro som uttrycks &r inte ensidig. En del specialistofficerare
ser mojligheter att kunna utbilda sig i andra ldnder. En ung officer (armén) forklarar:

Vi vet ju att vi dr ett av dom forband som kommer att pdaverkas rdtt tidigt ndr
vi vdl dr inne liksom ... och jag tycker att det dr vildigt spinnande. Jag har
Ju sagt det att jag gdrna dker i vdg pd utlandstjinst, om man far mojligheten
... det kommer ju att bli en bataljon till Baltikum. Det tror jag hade varit
Jjdtteintressant och vdldigt spdannande ... da blir man ju borta sex mdnader.
Det tror jag hade varit utvecklande ... och sedan vet jag ju efterhand efter att
vi haft besok frdan Norge och pratat med dom och amerikanare ... att vi dr ju
ndstan helt anpassade efter Natos system. Typ alla vira aktioner dr ju
anpassade for att funka i ett Nato-perspektiv. (OF, armén)
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En liknande 6ppen instédllning visade en annan officer, verksam i marinen:

Ja, det kommer bli en stor fordndring [...] och jag tror att kommer att finns
Jjéttemanga fler arbetsmojligheter framfor allt for officerare pda hogre nivder.
Man behdover inte begrdnsa sig till att bara dka till Mariestad for att jobba
liksom ... utan man kan dka pd en Nato-stab ... och dr jdttetilltalande ... och
framfor allt att man kan borja arbeta med andra nationer och ldira sig. Och
Jjag tror att vi inom Férsvarsmakten har ett stort behov av att ldra sig av andra
nationer, Jag skulle inte vilja sdga att vi dr fredsskadade pa nagot sdtt [men]
det finns en verklighet som vi inte har varit med om pa vildigt linge. Jag tror
det kommer att vara mycket enklare att se ndr man gar med i Nato ... och far
umgds med andra nationer, jobba med andra nationer, 6va med andra
nationer och ldra sig av andra nationer ... och deras kulturer och deras
historia. (OF, marinen)

Néagra hogre specialistofficerare som intervjuades hade en tydlig syn pd vad Nato-integrationen
kan komma att innebédra. Baserat pé sin personliga erfarenhet forklarade en av dem att méinga
Natoldnder ar pa vég att inféra en arbetsfordelning liknande den svenska mellan officer och
specialistofficer, dér det finns en specialistofficer i ledningen pd kompani och bataljon och
uppat. Men:

... det som dr svdrt for oss dr varan anstdllningsform som skiljer sig mot andra
linder, for vi dr ju som specialistofficerare anstdillda enligt samma
anstdllningsforordning som officerarna och har samma privilegier, samma
status och samma tidnstestillning, vilket inte finns i andra linder, och ddr
kommer bli lite knoligt tror jag, framfor allt i éstlinderna. Man kan sdga sd
hér tycker jag: generellt sett, normalt i andra linder sd dr man gruppbefil
(GSS) dnda upp till OR 9. Framfor allt i ostldnderna sa har man inte sa hog
status att vara GSS eller NCO som vdra gruppbefil motsvarar. Jag har ju till
exempel samma tjdnstestdillning som en overstelojtnant och det dr extremt
ovanligt. Vi forhaller oss till varandra... det dr inte sa viktigt liksom om man
dar officer, eller specialistofficer eller gruppbefil, vi umgds ju med varandra
dnda. Det mdste vi ldra oss att hantera, bdde berdtta for andra hur vi har det,
men ocksd att andra tinker annorlunda. Det dr vi som sticker ut! Vi kanske
fir anpassa oss. Aven fast jag tycker att vart system dr bdttre! (SO, armén)

En centralt placerad specialistofficer (SO 8) var tydlig med vilka praktiska problem som kan
uppstd, men ocksa hur de kan hanteras:

Vi hamnar liksom lite fel, vi behandlas som non-commissioned, men vi dr ju
commissioned, egentligen. Jag har jobbat med andra linder i EU, ddr dr det
vdldigt oppet, spelar ingen roll mellan soldaterna, danskar, nederlindare,
norrmdnnen, dom dr vildigt oppna, men det finns andra ldnder ... det finns
alltid dom som sdger att hér ska vi ha en officersmdss, en underofficersmdss,
jag sdger nej, inte i det Sverige ddr vi dr nu! Jag tycker inte att vi ska
kategorisera oss i olika klasser, vi har vdra uppgifter, vi ska jobba
tillsammans.  Sen att man har regementsforvaltare som  driver
specialistofficerens utveckling i stort och att man har en officersdel som driver
sitt, det dr ju bara naturligt. (SO centralt).
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Aven bland de ligre rankade intervjupersonerna hade atskilliga faktisk erfarenhet av att
samarbeta med andra forsvarsmakter. Den forhdrskande uppfattningen var att det finns en risk
att forlora status. En av dem uttrycker det sé hér:

En underofficerare i Nato dr ju annorlunda dn en specialist i Sverige. Det dr
den storsta fordndringen, tror jag. Jag har hort talas om att man ska - om det
nu blir sa att man ska skicka officerare eller att man behéver ha officerare -
och vi har en specialist med mer kompetens, ja, da slinger vi pd
kaptensgraden ddr. (SO, armén)

En officer med erfarenhet av att tjinstgora utomlands reflekterar pa foljande sitt kring kategorin
specialistofficerare i den svenska armén:

Situationen blir annorlunda for dom - och sannolikt sdmre ocksa! Synsttet
pd dom dr inte alls samma. Till exempel var jag i Tyskland i tva manader, ndr
Jjag pluggade, ddir motte jag en major... som hade nan form av OR-person med
sig, en sergeant major ... och han skulle vara den majorens alltiallo liksom ...
Den mdnniskan hade inte samma synsdtt pd specialister som vi har hdr. Varan
SO ser vi som en kompetensbdrare, en duktig mdnniska, men ddr dr det
snarare nan som ska gora en annans jobb, typ. (OF, armén)

En erfaren specialistofficer uttrycker det sa har:

Det stora dilemmat blir det héir med kamratskap och det kollegiala och att vi
behéver sta pa oss med den svenska modellen. Ndir man sett andra
forsvarsmakter i dvningar och liknande... i Sverige dr det ganska kollegialt att
jobba med varandra. Fastdn jag dr sergeant sd dr det vdildigt sdillan soldater
tilltalar mig med “sergeant” medan i den brittiska armén eller amerikanska
armeén maste du tilltala officerare och specialister med deras grader. Ddr dr
det inte pd tal att en taktisk officer skulle umgas eller prata med soldater eller
specialistofficerare. Mens hdr sitter vi och kéikar i samma matsal... allting
runtomkring, det tassas inte pd td runt officerare... (SO, armén)

En annan specialistofficer lyfter fram liknande bekymmer i ljuset av erfarenheter fran ett
uppdrag i1 Afrika:

Jag tror rent strukturellt att det [trebefilssystemet] passar vdildigt bra.
Ddremot sd tror jag att andra linder kommer att vara forvanade och det
kommer att en stor kulturchock i hur vi behandlar varandra inom
trebefilssystemet eftersom vi dr vildigt jamlika. 1 Tyskland exempelvis ... det
var en tysk bas jag bodde pa i Afrika ... ddr sitter ju inte soldater med
officerare, underofficerare sitter inte med vanliga officerare ... utan dom sitter
vid sina respektive bord. Ddr tror jag att man far firdchecka sig sjdlv lite ...
Jjag kommer ju inte att kunna gd fram till nagon amerikansk lojtnant och prata
med honom som jag gor med en av mina lojtnanter hdr ... och det tror jag
kommer att bli den forsta chocken ... mer kulturmdssigt liksom. (SO, marinen)

46



Den svenska kategorin specialistofficerare uppfattas av vissa som bade en onddig och
forvirrande kategorisering. Du rdknas formellt som en officer men dr fortfarande inte fullt
erkidnd. En av de intervjuade papekar:

I England, till exempel, om du inte dr officer, sa kommer du inte in i
officersmdssen... det vore mycket enklare om alla vore officerare. (OF

Sflygvapnet)

Oron vad giller trebefélssystemets kompatibilitet internationellt &r allmén bland de intervjuade
och omfattas bade av specialister och taktiker.

Nato moter Norden: En fraga om status
och struktur

Intervjuerna visar att den positiva sidan av Nato-integrationen till stor del &r kopplad till de
mojligheter som uppstdr i form av nya utlandsuppdrag och de spidnnande och
kompetensutvecklande motena med andra fOrsvarsorganisationer. Detta kan stéirka
professionaliseringen och 0©Oka graden av organisatoriskt engagemang bade for
specialistofficerare och officerare. Men nagot som talar i motsatt riktning ar oron for eventuella
kulturkrockar som kan uppsta nér en relativt demokratisk organisation, som den svenska, mdter
mer hierarkiska strukturer utomlands.

Graden av organisatoriskt engagemang dr hog inom Forsvarsmakten. Det géller i synnerhet de
sd kallade affektiva och normativa dimensionerna ((Gillberg o a., 2022). Men om
specialistofficerarnas status och roll inte tydliggdrs pa ett begripligt sétt av Forsvarsmakten i
samband med Natointegrationen sd finns en risk for "minskning av den professionella
diskretionen och kontrollen 6ver praktiken" (Harris och White, 2013). Detta skulle innebdra en
statusforlust som leder till avprofessionalisering (Bunderson 2001) och ett sdnkt organisatoriskt
engagemang, nagot som i sin tur leder till 6kad risk for avhopp (Nato 2005).

Det ar mojligt att ett klargdrande och en diskussion skulle kunna ta upp de "mjuka" frdgorna
som har att géra med kulturella skillnader, men till syvende och sist handlar det om status och
struktur i forhallande till rangordningar. Dandeker och Ydén (2024) foreslar i sin analys av de
svenska specialofficerarnas yrkesroll att andra militéra forband bor studera och kanske ldra av
den svenska erfarenheten; i modern krigféring blir ett konventionellt strikt hierarkiskt
rangsystem mer och mer foréldrat. Bland de intervjuade finns en viss forhoppning om att andra
Nato-styrkor kan tycka att det svenska systemet har klara fordelar och gor att de lér sig och
anpassar sig — en langsam process. Andra forslag dr att fortsdtta med det nuvarande séttet att ta
itu med problemet: att tilldela specialistofficerare officersgrad nir de deltar i internationella
uppdrag. Men det ses som ett besvérligt sitt att hantera problemet.

Ett fruktbart grepp pa statusproblemet kan vara det som representanten for Officersforbundet
foreslar, att tillimpa det amerikanska systemet med Warrant Officers pa den svenska
specialistofficerskategorin:

Jag ser en utmaning vad giller den svenska modellen nér vi gar in i Nato. Vi
sdger att vara specialistofficerare inte dr ndagra NCQOer. [...] Men det finns en
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grej som man skulle kunna géra, och som héinger ihop med det hdr. Det finns
nanting i anglosaxiska linder som man kallar for ~Warrant Officers”, WO,
dom finns i den amerikanska forsvarsmakten och i Storbritannien, det dr ingen
NCO, dom dr forvisso non-commissioned, men dom kallas inte for det, utan
det dr ett mellanting mellan en NCO och en officer. Det dr till exempel viildigt
vanligt att helikopterpiloter i amerikanska armén dr Warrant Officers. Dom
har alltsa inga officersgrader, dom dr heller inte sargeants, dom ligger vid
sidan om. Jag har sagt det hdr vid nagra tillfillen till Férsvarsmakten, jag
tycker nog att man ska titta pa det faktiskt. Det skulle gilla forvaltare, kanske
fanjunkare ocksa. (representant for Officersforbundet)

Kategorin Warrant Officers i US Army inkluderar ett brett spektrum av tekniska och
administrativa specialister, till exempel byggnadstekniker, artilleritekniker, taktiker for luft-
och missilforsvarssystem och tekniker for forsorjningssystem. De har roller i organisationen
som inom Forsvarsmakten till storsta delen fylls av specialistofficerare (SO 6—7). Warrant
Officers 1 USA har ett befordringssystem i fem steg, vilket skapar en karridr som dr beroende
av erfarenhet, kompetens och lamplighet.

En skillnad mellan Sverige och militdrer i de industriella demokratierna dr ldngden pa
utbildningen for underofficerare/specialistofficerare. 1 Sverige dr en foOrutsdttning for
Specialistofficersskolan en 3-arig gymnasieexamen och utbildningen varar minst 1,5 ar (for
vissa kategorier betydligt ldngre). I andra ldnder rekryteras underofficerare frén lampliga
individer 1 soldat-/viarvade led och den inledande underofficersutbildningen ar kortare,
vanligtvis mellan 3 och 8 manader. 1 till exempel den amerikanska armén bestar
underofficersutbildningskraven av en uppsittning specialiserade kurser beroende pd den
militira yrkesspecialiteten (MOS), medan Sverige till stor del har utformat "one size fits all"-
program for utbildning av bade officerare och specialistofficerare.

Att tillimpa ett Warrant Officer system inom Forsvarsmakten skulle innebdra att hogre
specialistofficerare skulle fa en yrkesroll som gor att de skiljer sig markant fran underofficerare
vad géller organisatorisk status. Avprofessionalisering skulle ddrmed kunna véndas till fortsatt
professionalisering — och en hogre status skulle kunna stérka det organisatoriska engagemanget,
och diarmed bidra till att rekrytera och behalla specialistofficerare.

Mot denna bakgrund blir det angeldget att sdtta den svenska modellen i ett jamforande
perspektiv. Nista kapitel fordjupar dérfor analysen genom att belysa olika modeller for
kompetensforsorjning, bade inom Forsvarsmakten och i andra professionella verksamheter.
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Foto: Antonia Sehlstedt/Férsvarsmakten

8. Jamforande modeller for
kompetensforsorjning

I detta kapitel kommer kompetensforsorjningen av specialister att diskuteras. Det sker dels
genom jamforelser av modeller for personalforsérjningen av taktiska officerare och
specialistofficerare, dels genom att dessa modeller jamfors med motsvarande modeller for
specialistlikare och specialistsjukskoterskor. Kapitlet inleds med en jamforelse mellan
officersutbildningen och specialistofficersutbildningen. Dérefter foljer en beskrivning av
modeller for kompetensforsorjningen inom Hélso- och sjukvéarden. Vi avslutar kapitlet med att
jamfora Forsvarsmaktens sétt att kompetensforsérja med Hilso- och sjukvérdens
tillvigagangssitt. Som grund for kapitlets beskrivningar finns atta intervjuer under 2023-2024
med specialistofficerare, officerare och yrkesforetradare for Hélso- och sjukvérden,
foretradesvis HR-strateger pa bade central och lokal nivd. Som grund finns ocksé utredningar,
rapporter och dokumentation med béring pa de aktuella fragorna.
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Jamforelse mellan officersutbildningen och
specialistofficersutbildningen

Det finns stora skillnader utifran inriktningar och forutsittningar for de som véljer att utbilda
sig till officer eller specialistofficer (Osterberg & Rydstedt 2024). Skillnaderna ligger i
innehallet 1 yrkesrollerna men ocksa i karridr- och loneutveckling vilket potentiellt kan paverka
samarbetet mellan rollerna. Bristen pa officerare generellt leder till att tjénster tillsdtts med
annan officerskategori &n vad systemet avser. En tydlig skillnad &r att officeren kléttrar
snabbare 1 karridren och forvéintas ta nya tjdnster, vilket ocksa gor att 1oneutvecklingen tenderar
att skilja sig at, da systemet tenderar att belona att individen byter tjanst eller far en hogre grad
snarare dn en fordjupning av kompetens inom samma tjinst.

...som man dd ofta ndr man byter befattning fdar en ny lon i Forsvarsmakten
eller ndr man gdr upp i grad vilket ocksd brukar leda till en ny befattning da
far man en hégre lon men da har vi flera incitament som visar att det med
specialistens loneutveckling ska gda mycket langsammare dn officerares.

(Specialistofficer)

Mojligheten att samarbeta mellan olika yrkeskategorier kan péaverkas av uppfattningar om
varandra och intervjuerna visar att samarbetet ofta fungerar bra mellan officerare och
specialistofficerare. Det finns ocksd uppfattningar om att officerare ar bittre &n
specialistofficerare eller olika nidbilder om de olika officerskategorierna som inte stirker
samarbetet.

Den hdr nidbilden om att officeren som ldst pa Karlberg det dr en klok rackare
som har alla geniala losningar och den andra dr en skitig kusin ifran landet
som man skaffat in. Det dr ju inte alls pad det viset, det dr manga dr specialister
sdger som egentligen har en bdttre bildningsniva dn officerare, framfor allt
ndr man kommer frdn de hdr systemet vi har gjort nu sd att man nog inte ska
gad i den hdr fillan att da menar den ena kategorin dr tankarna de andra
grovjobbarna for sa dr det inte riktigt. (Specialistofficer)

Samtidigt 4r det en tydlig intention att dessa officerskategorier ska skilja sig &t dir den taktiska
officeren ska kunna bli militdra chefer och specialistofficeren ska bli instruktdr och
delsystemledare.

Det som skiljer dr att officerarna har akademisk examen. Officerarna har da
akademiska poding, de dr mer tydligt frdan borjan inriktade mot att bli militira
chefer medans specialistofficerare i storre utstrdckning dr mer inriktade pa
att bli instruktorer, eller delsystemsledare eller operatorer. (Officer)

Som framgitt av tidigare kapitel har Sverige valt en delvis unik modell for flerbefélssystemet
dér yrkesinriktningen dr akademisk for officerare. Det kan da uppsta fragor kring erséttare och
vilka roller olika officerskategorier kan ta exempelvis i en skarp situation.

Bilden dir ute dr att det dr skillnad pa officer och specialistofficer att
officersutbildningen lang och ger en snabb karridr medan SO-utbildning sker
mer stegvis, men de olika kategorierna mots pa vdigen. Men jag undrar om
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bataljonschef blir skjuten ... vem ersdtta, en del sdger bataljonsforvaltaren
men nog ej tinkt sa utan en OP dven om frdn ldgre nivd. Sd vad det blivit i
Sverige behover inte vara fel, det blir som det blir i Sverige men det dr inte
det som var mdlet frdn borjan. Norska kollegor sdiger att vi forst med att ta
beslut som dr helt unika, till exempel krigsvetenskap som dmne pd hégskola.
De forstar inte varfor vi valde en yrkesutbildning som dr akademisk. Jag
tycker dock att dven sjukskoterskors akademiska utbildning med mycket
praktik inte dr sa konstigt. (Officer)

Men édven 1 mer vardagliga situationer uppstdr frdgan om specialistofficerare kan ta
officersbefattningar eller sa kallad rader. En del i detta kan vara att kompetens stér 1 fokus
snarare dn grad eller utbildning.

Aven specialistofficerare kan forvisso inneha chefsbefattningar. Fast pa ligre
nivd och ddr skulle jag sdga att Sverige faktiskt skiljer sig. Det menar jag ju
varit ute en del internationellt ocksa. Jag skulle sdga att Sverige skiljer sig
ddrfor att om vi tittar internt oss sjdlva sa skulle jag pasta att vi dr duktiga att
se till kompetensen, det vill sdiga du har gdtt en utbildning men det dr inte vad
du har pd axlarna. Alltid som avgor sen dr ju vara olika befattningar vikta da
pd det sdttet att. Att da vissa befattningar kan bara innehas av officerare dd
och vissa befattningar pd kan bara innehas av specialistofficerare sd att det
finns ju en sddan distinktion. Men vi har dndd den hdr tycker jag lite mer fria
synen pd det. Om du tittar pa hur mer anglosaxisk, liksom cv och hdvda om
jag sdger sa dr det vildigt uppdelat och ddr pa ett sdtt som jag inte riktigt
tycker vi hdr pa hemmaplan. (Olfficer)

Det handlar ocksé om att det finns utmaningar med att kompetensforsorja Férsvarsmakten med
ratt officerskategorier pa ritt gradniva. En utmaning som framkommer i intervjuerna ér dels
svérigheten att gd mellan officerskategoriernas utbildningssystem, dels att brist pa officerare
gOr att specialistofficerare behdver ta befattningar som egentligen ar avsedda for officerare.

Jag tror dr att vi har tvd system ddr det ena uppfattas som bdttre och det andra
uppfattas som sdmre. Jag tycker dagens uppldigg inte funkar ndr man inte
enkelt kan rora sig mellan dem och jag tror att det kommer bli fler som kdnner
att man hamnar i fel system och sdrskilt ndr [specialistofficerare] da sitter
och léser uppgifter som officerarna har egentligen. (Specialistofficer)

Men Forsvarsmakten har genom dren varit tydliga med att man vill ha en sérskiljande utbildning
mellan de tva yrkesofficerskategorierna déar vara intervjuer visar att det kan leda till mindre
samarbete mellan de olika utbildningarna och att en konsekvens &r att det saknas kunskap om
varandras utbildningar och framtida roller vilket kan paverka mdjligheterna till framtida
samarbeten.

Jag tror att man skulle ha ndgon typ, i grundutbildningen for bdade SO och OP
borde ingd kunskap om befilssystemet ... sadana initiativ har gjorts ... det dr
Ju ett litet steg i sammanhanget men vi vill ju géra mer ddr och framfor allt
handlar om forstaelse for de olika kategorierna och inse att vad fasen, det hdr
har vi stor nytta av varandra och jag tycker det kan borja redan fa
grundldggande officersutbildning, oavsett spar. Idag finns det inga
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kontaktytor mellan Karlberg och militirhogskolan Halmstad i det fallet det dr
en jdttebrist tycker jag. (Specialistofficer)

Var genomgéng av modellerna for officerare och specialistofficerare visar pa en tydlig
atskillnad av systemen. I intervjuerna framkommer uppfattningar om risker med att de
potentiella synergierna av att ldsa en initial del av utbildningen tillsammans mellan de olika
officerskategorierna forsvinner. En flexibel start pd officersutbildningen skulle exempelvis gora
att individen inte behdver bestimma sig for en akademisk inriktning forrén i ett senare skede
men potentiellt ocksa att brist pé vissa officerskompetenser skulle kunna hanteras nagot enklare
med specifika satsningar.

Varfor kan vi inte ha det som det var forut: du ldser, kommer ut jobbar som
instruktor och sen viljer man att akademiseringen allt eftersom, alla kan ga
specialist-officersutbildning, ok du vill ga en chefsbana, jag da ldgger vi pa
tvd ar och jag kan inte se ndgon nackdel med det mer dn att det dr ett
prestigeprojekt. (Officer)

Specialistofficersrollen inférdes, som framgatt ovan, 2007 som svar pa flera faktorer: ett
aldrande officerarkar, ekonomiska besparingsbehov, erfarenheter fran internationella insatser
(exempelvis Afghanistan), samt Onskan att efterlikna NCO-system 1 andra ldnder.
Specialistofficersrollen syftar till att skapa en yrkeskategori med djup teknisk och
systemkompetens, men utan chefsansvar, vilket mojliggor ldgre lonekrav. Inforandet av
specialistofficersutbildningen skedde 1 en tid dir systemet for specialistofficerare
karridrutveckling och professionalisering inte var framskrivet i detalj. Implementeringen och
omgaloneringen drog ocksa ut pa tiden trots beslut redan 2008. Detta har tillsammans lett till
osédkerheter hos bade officerare och specialistofficerare kring karridrvagar, befordringsgéng och
rollfordelning. Men osdkerheten har ocksd funnits hos forbandschefer och andra ledande
befattningshavare kring att kunna forklara och beskriva hur officersmodellerna ér tinkta att
fungera tillsammans. Kritik framfors 1 intervjuerna bland annat om bristande langsiktig
planering och att Forsvarsmakten misslyckats med att integrera modellen fullt ut. Den nya
officersutbildningen (Officersprogrammet) ar tredrig och mer akademiskt inriktad an tidigare
officersprogram. Specialistofficerare erbjuds en kortare utbildning, utan hogskolepoing, vilket
skapat en upplevd hierarki dér officerare virderas hogre dn specialister. Det finns ocksa en brist
pa gemensamma kontaktytor mellan utbildningarna, vilket hdmmar forstaelse och samarbete.
Det uppstar ocksd situationer dér specialistofficerare arbetar pad officersnivd, men dir
specialistofficerarna inte erbjuds samma arbetsvillkor som officerarna.

Det kan dérfor sdgas rdda en spanning mellan idealbilden av tva tydligt skilda officerskategorier
och verklighetens behov av flexibilitet. Forsvarsmakten har behov av bade djup expertis och
breda ledarskapskompetenser, men det nuvarande systemet dr mindre flexibelt vilket har skapat
frustration men ocksé, i sann 16sningsorienterad anda av officerare och specialistofficerare,
konstruktiva ldsningar till samarbete.

52



Modell for kompetensforsorjning inom Halso-
och sjukvarden

Kompetensforsorjning inom Hélso- och sjukvarden (HoS) &r en central fraga for den svenska
vélfarden. Det handlar om att skapa forutsattningar for att hantera det vardbehov som uppstar
under livets alla skeden. I Sverige har HoS avreglerats sedan flera ar tillbaka vilket innebér att
privata vardgivare dterfinns till exempel inom primérvarden (vardcentralerna) men ocksa inom
den kommunala dldrevarden. Under de senaste decennierna har frigan om bemanning och
resurser till HoS varit foremal for mycket debatt och diskussion dd en stor utmaning har varit
att kunna kompetensforsorja utifran véardbehovet. Flertalet statliga utredningar (SOU) har
beskrivit olika forslag till forbéttringar for att utveckla HoS i stort genom till exempel Néra och
koncentrerad vard, men ocksé kring hur dldreomsorgen kan hantera sin kompetensforsorjning
for att mota vardbehovet (SOU 2020:19; SOU 2015:98; SOU 2016:2; SOU 2021:52; SOU
2024:72). En viktig inriktning &r att varden ska komma nirmre invanarna.

Vdrden ska finnas ndrmare dig som invdanare. Du ska kunna fa varden pd din
vardcentral, vilket ju innebdr att en del likare och specialiteter som idag finns
pd sjukhusen ska kunna finnas pd vardcentralen. (HR HoS)

Samtidigt sker en demografisk forandring 1 att vi blir allt dldre, dvs ménniskor lever ldngre
vilket kan 6ka vardbehovet allt langre upp i1 dldrarna men ocksa att nativiteten minskar vilket
skapar behov av att dvervdga omfordelning och omstrukturering av resurser och kompetenser
inom HoS-omradet. En stor utmaning for arbetsgivarna inom HoS ir att tillse att verksamheten
har rétt resurser och rétt kompetenser utifrén de vardbehov som finns. Tva yrkesgrupper inom
HoS éar sdrskilt centrala for att klara varduppdraget: ldkare och sjukskoterskor med
specialistkompetens.

Utbildning av lakare inom HoS

Likarutbildningen har under de senaste dren fOrdndrats, bade innehallsméssigt men ocksa
tidsméssigt. For att bli ldkare soker individen in till universitetet i hard konkurrens och
genomgar en tolv terminers utbildning och erhéller en ldkarlegitimation. Tidigare var
lakarutbildningen kortare (11 méanader) och det fanns en allmén tjénstgoring (AT) pa 1,5 ar.
Den nya lakarutbildningen har utretts under manga ar och ar sedan 2021 anpassad till EU-
standard dér AT-tjédnstgoringen ersatts med en bastjidnstgoring (BT) som ingédr som en del av
ndr individen véljer att genomfora specialisttjanstgdringen (SOU 2013:15). Majoriteten av alla
som erhéller lakarlegitimation véljer att genomfora en specialisttjanstgoring (ST) pa ytterligare
fem ér utifrén de av Socialstyrelsen framtagna specialistomraden, till exempel Kardiologi eller
Allminmedicin. Specialisttjanstgdéringen genomfors av HoS och om individen klarar alla sina
examinationer och uppgifter sa blir 1dkaren specialistldkare inom ett visst omrade.

En utmaning for arbetsgivarna inom HoS é&r att kunna styra utbudet av specialistutbildade lékare
inom olika specialistomraden till de vardbehov som finns. Ytterligare en utmaning ar ocksa den
teknologiska utveckling och digitaliseringen som skapar nya mojligheter att bedriva vard men
som ocksa fordndrar kompetensbehovet. Ett sitt att styra utbudet av specialistutbildade ldkare
ar genom riktad finansiering, s kallad ST-styrning. Tidigare arbetade regionen med att centralt
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forsoka styra medel till olika vardgivare utifrdn brister och dédrigenom hoppas att dessa
bemannas med intresserade likare. Komplexiteten av att forsoka styra centralt 4r dock mycket
stor och idag forsoker regionen i stillet att flytta ansvaret for kompetensforsorjningen till
utforarna.

Nu kommer den hdr regionala styrningsmodellen att avvecklas och tanken dr
Jju da att ldgga ett mycket storre ansvar pd det vi kallar for utférarna, det vill
sdga  verksamheterna.  Att  visa att man  har det  fulla
kompetensforsorjningsansvaret. Det stdr ocksd i deras reglementen att man
ska ha det sa just nu sd dr tanken att eller det finns ett politiskt beslut pa att
den modellen med central finansiering av ST-tjdnster riktade mot brist
specialitet ska tas bort. (HR HoS)

Den gamla modellen skapade inte tillrdckliga incitament att fullt ut satsa pd sina
bristkompetenser nér lokala enheter visste att centrala medel kunde erhéllas under en period.
Det skapade inte den langsiktiga kompetensforsorjning som var avsikten.

Utbildning av specialistsjukskoéterskor inom HoS

Sjukskdterskor och underskoterskor utgor tvd av de yrken 1 Sverige som innehas av flest
personer, och bdda dessa yrken dr kvinnodominerade. Utbildningen till sjukskd&terska sker vid
olika universitet och vdrdhogskolor och pagar under tre ar varvid individen erhdller en
sjukskoterskelegitimation. Som sjukskoterska kan individen sedan vidareutbilda sig till
specialistsjukskdterska inom négra av de specialistomraden som finns, till exempel anestesi,
intensivvérd eller distriktsskdterska. Utbildningen sker pé olika ldrosdten och pagér under 1-
1,5 ar beroende pa inriktning och det forekommer ocksa att sjukskoterskor har flera olika
specialistomraden.

En utmaning for arbetsgivarna inom Hélso- och sjukvarden &r bristen pa bade sjukskoterskor
och specialistsjukskdterskor. Under ménga ar har flera rapporter pekat pa brist pa resurser. Fran
fackligt hall har ocksé krav pd hogre 16ner rests (Vardfokus 2023). Arbetsgivarna har under de
senaste dren arbetat med att forbéttra loner och arbetsvillkor for dessa yrkesgrupper men ett
annat  viktigt omrdde att arbeta med som arbetsgivare inom HoS ar
kompetensforsorjningsplaner for att mer systematiskt hantera behovet av nutida och framtida
kompetenser. Det handlar bdde om att analysera vilken kompetens som finns idag och vilken
kompetens som behdvs 1 framtiden. Det handlar ocksd om att arbeta med olika &tgérder for att
attrahera och rekrytera nya medarbetare men sérskilt att utveckla och behalla de medarbetare
organisationen redan har. Ett sitt att fa dessa yrkesgrupper att stanna &r dirfor att arbeta med
utvecklade introduktionsprogram och karridrutvecklingsmodeller.

Vad vi gor dr att vi har en regiongemensam satsning med medel for
introduktionsprogram for nyutexaminerade sjukskoterskor som en del i
arbetet med kompetensforsorjningsplanen. Vi har ocksd ett kompetensndtverk
for en gemensam struktur for introduktionsdr och har utvecklat det genom
forskningssamarbete. (HR HoS)

Ett annat viktigt omrade for att utveckla och behalla sjukskoterskor och specialistsjukskdterskor
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ar att arbeta med karridrutvecklingsmodeller. Det 4r en modell som utgar fran sjukskoterskors
kdrnkompetenser som kan ses som en universell standard men dir organisationen ocksa
nivaindelar kompetensen i flera olika steg. Det betyder att arbetsgivaren och arbetstagaren
tillsammans kan diskutera bidde verksamhetens behov av kompetens och hur den enskilde
medarbetaren kan utveckla sin egen kompetens, fran novis till expert.

Inom vdra karridrutvecklingsmodeller talar vi om formell kunskap och ddr
har vi en jdttetydlig nivdindelning. Om du dr en trea idag, bdde sjdilvskattad
och overenskommen i dialog med din chef, sd kan du ga till en niva fyra. Dd
vet du vad det dr det du behover géra vilket dr vildigt bra, till exempel om din
nivahojning krdiver en formell utbildning till specialistsjukskoterska.
Grundbulten i det hdir arbetet dr ju att skapa ett strukturerat sdtt att
kompetensutveckla vara medarbetare och arbetet med
karridrutvecklingsmodellerna dar direkt kopplat till vdra
kompetensforsorjningsplaner. Det handlar om att skapa robusta system, frdan
novis till expert. (HR HoS)

Det betyder att inom Hilso- och sjukvérden arbetar man aktivt med att skapa robusta system
for kompetensforsorjning och ser behovet av att differentiera kompetens utifran en form av
progression, fran novis till expert. Det ar séledes viktigt i bdde Forsvarsmakten och Hilso- och
sjukvirden att kontinuerligt arbete med kompetensutveckling, och sérskilt inom
specialistomradet.

Utmaningar med arbetet med kompetensforsorjningsplaner

For att skapa en systematisk overblick arbetas inom HoS, sérskilt inom regionerna, med olika
kompetensforsorjningsplaner. Det innebér att varje forvaltning eller bolag inom till exempel en
region arbetar fram ett underlag kring befintlig kompetens idag och behov av framtida
kompetens. En organisationsdvergripande analys gors kring det samlade behovet och kring
vilka eventuella gap och édtgdrder som behover vidtas for att hantera behovet. En visentlig
utmaning ar dock att forutsittningarna dndras hela tiden och att planera for ett tdnkt
kompetensbehov 10 ar framét kan vara véldigt utmanande.

Hur ser det ut om 10 dr? Vilka specialiteter dr i vardande och vilka dr
nedatgdende och vilka nya omraden behdver vi ta hojd for? Vi ser ju till
exempel att traditionell kirurgi minskar, sa ddr har vi ju inte behov av lika
manga ST-tjdnster ldngre. Men det dr klart, kirurgi dr ett basuppdrag som
alltid kommer behovas. Men den stora utmaningen nu dr omstdillningen till
ndra vdrd. Virden kommer finnas ndrmare dig som invdanare och du ska kunna
fa varden pa din vardcentral, vilket ju innebdr att en del ldkarspecialiteter
som idag finns pad sjukhusen ska kunna finnas pa vardcentralen. (HR HoS)

Svarigheten dr att veta hur framtiden kommer se ut och vilka kombinationer av specialiteter
som kommer att finnas, det vill sdga en malbild for att underlétta planeringsarbetet behdver
identifieras.

Vi kommer kanske ha lite andra kombinationer ocksd dn vad man har idag, sa
det dr ju den kartan som behover skapas. Annars dr det ju jdttesvart att
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kompetensforsorja, det blir ju lite grann som Alice i underlandet, vilken vig
du ska gd beror pd vart du ska, annars spelar det inte ndgon stérre roll. Du
behover den dir kartan och malbilden om du ska kunna fatta kloka beslut,
vilka specialiteter som kommer behovas i framtiden. (HR HoS)

En annan utmaning handlar om hur verksamhetens behov av kompetenser kan matchas med de
utbildningar och utbildningsplatser som ldrosétena har. Arbetsgivarna kan framst presentera
sina kompetensforsorjningsbehov inom ramen for olika nationella och regionala
kompetensforsorjningsrad och vidja till ldrosdtena om att erbjuda utbildningsplatser men det &r
staten som ger larosdtena utbildningsuppdragen.

Vi kan enbart padtala vilka behov vi har och ldrosdtena far sina uppdrag av
staten. Vi kan sdga hur var kompetensforsorjningsplan ser ut och vilka behov
vi har. Studenterna behover ocksd kunna fa praktik och vi behover specialister
sda  samverkan  behovs. Ett  exempel var —att vi behovde
operationsspecialistsjukskoterskor och ett ldrosdte hade utbildningsplatser:
Men det visade sig att antalet sokande var vildigt fa utifran vdrt geografiska
omrdde sd det paverkade arbetet med var kompetensforsérjningsplan. Det kan
Ju rent praktiskt vara sd att nagon bor, arbetar och har familj pd en geografisk
ort och kan inte resa till en annan ort for sin praktik. (HR HoS)

Utmaningen att fi en samsyn med ldroséten dr ocksa kopplad till utmaningen for arbetsgivaren
med att fa enskilda individer att vilja gora val som é&r positiva for bade individ och verksamhet.
Fran ett arbetsgivarperspektiv kan det handla om att skapa tjanster dar utbildningstid &r
inkluderad men ocksa god arbetsmiljo och handledningsresurser som gor att individer tycker
att en viss specialistinriktning &r attraktiv.

Att behalla och utveckla specialister

I detta kapitel har jamforelser av kompetensforsorjning inom Forsvarsmakten och mellan hilso-
och sjukvarden statt i fokus och sirskilt hur dessa offentliga organisationer arbetar med
specialister. Bdda verksamheterna styrs till stor del av politiska beslut och dr beroende av
statliga medel. Flera av de yrken som é&r centrala och avgdrande for att kunna genomfora
organisationens uppdrag, regleras av ett omfattande regelsystem och i vissa fall dr utévandet av
yrket kopplat till en legitimation. Utdver det paverkas bade verksamheten och yrkesutovande
av mer allmingiltiga trender i omvérldslige och teknisk utveckling. Samtidigt &r det
verksamheter som ménga i Sverige kommer i kontakt med via krav pd monstring och som
patient. Figur 5 nedan ger en oversiktlig bild av institutionella forutséittningar, styrning och
specialiseringsbehov.
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Kategori Férsvarsmakten Halso- och sjukvard

Politiskt styrt, SKR, regioner och

Institutionella forutsattningar Politiskt styrt, myndighet Kommuner
Huvudman for utbildningar Lérosé’::i;l:l:lfoslzrrnt = Lérosé:éje::lzﬁrr::];e;grioner/
Behov av specialiseringar Hogt Hogt
Planeringsbehov Hogt Hogt
Individens paverkan Stor Stor
Omvaérldsberoende Hogt Hogt

Figur 5. Specialisten inom Férsvarsmakten och inom Hdlso- och sjukvdrden

Var studie visar att for verksamheter inom hélso- och sjukvirden och Forsvarsmakten dr
utbildningen av vissa yrkesgrupper sasom officerare, ldkare och sjukskoterskor starkt kopplat
till statlig verksamhet och styrning via de ldroséten som har som uppdrag att bedriva utbildning
for dessa yrkesgrupper. Yrkenas koppling till det akademiska systemet gor att individens
intresse for att soka dessa utbildningar dr avgorande for tillgangen pa exempelvis ldkare. For
hilso- och sjukvarden dr beroendet av god samverkan med laroséitena viktigt for bade grund-
och vidareutbildning. Det betyder att specialister inom yrkesgrupper som ldkare och
sjukskoterskor déarfor inte kan styras fullt ut av hilso- och sjukvardens utdvare.

Aven for Forsvarsmakten finns begrinsningar for hur mycket organisationen kan styra
tillgdngen pa specifika officersgrupper. Till skillnad fran hélso- och sjukvarden har
Forsvarsmakten storre mojlighet att styra innehéll och genomférande av specialistofficerarens
grund- och vidareutbildning. For taktiska officerare som gér Officersprogrammet, och senare
dess pabyggnadsutbildningar, styrs forsorjningen av bade verksamheten och ldrosétet. I det sista
fallet kan det vara viktigt att betona att &ven om officeraren som gatt Officersprogrammet har
en mer generell och akademisk utbildning &n specialistofficeren betyder det inte att denna
yrkesgrupp inte fir en specifik spetskompetens som organisationen behdver. Med andra ord
finns en form av specialisering via yrkesutévande och vidareutbildning dven for denna grupp
dven om ordet specialist inte anvédnds for denna grupp sédsom for likare och sjukskoterskor som
viljer att vidareutbilda sig. Utifran en sddan beskrivning ser vi att bdde Forsvarsmaktens och
hilso- och sjukvérdens har gemensamma utmaningar exempelvis 1 relation till beroendet till
statliga myndigheter och lérosdten men ocksa individens intresse av att sdka sig till yrket och
stanna kvar 1 yrket.
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Begransningarna 1 att sjdlva kunna styra utbildning och vidareutbildning av flera
yrkesinriktningar gor att Forsvarsmakten och hélso- och sjukvirden som arbetsgivare behover
arbeta med utmaningar kopplade till att ha tydliga och strukturerade kompetens- och
karridrutvecklings-modeller som kan kommuniceras till dessa yrkesgrupper och pa sé sitt fa
individer att vélja de yrkesinriktningar som organisationen har behov av. Det kan exempelvis
vara att erbjuda tjinster dir god arbetsmiljo och handledningsresurser finns tillhands for att
blivande eller nyutbildade specialister ska lockas till verksamheten och vilja stanna kvar. Med
andra ord kan verksamheterna 1 sin arbetsgivarroll behdva arbeta med olika aktiviteter och
skapa organisatoriska och individuella forutséttningar och arbetssitt som gor att individen vill
stanna kvar (jamfor organizational commitment i tidigare kapitel).

I rapportens avslutande kapitel 9 kommer slutsatser fran de foregdende analyserna att lyftas
fram och diskuteras. Hir presenteras ocksa rekommendationer for hur Forsvarsmakten kan
vidareutveckla sitt befdlssystem och stirka fOrutsittningarna for professionalisering och
karridrutveckling framover.
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9. Slutsatser

Avslutningsvis vill vi fordjupa och analysera rapportens empiriska resultat genom att sitta dem i
relation till de teoretiska begrepp som presenterats 1 kapitel tva: organizational commitment,
boundary work och professionella logiker. Syftet ar att med hjélp av dessa begrepp belysa de
underliggande mekanismer som formar specialistofficerarnas yrkesvardag och péverkar
befidlssystemets utveckling och implementering. Analysen fokuserar pa hur organisatorisk
samhdrighet, gransdragningar mellan befdlskategorier samt skilda professionella vérdesystem
samverkar och ibland kolliderar. Pa sd sétt ges en mer nyanserad forstielse for de utmaningar och
mojligheter som priglar samspelet mellan officerare och specialistofficerare 1 den svenska
Forsvarsmakten.

Begrepp organizational commitment, boundary work och professionella logiker har alltsa
fungerat som en analytisk ram for att identifiera underliggande mekanismer i
specialistofficerarnas yrkesvardag samt i befélssystemets utveckling och implementering.
Begreppet organizational commitment — kénsla av organisatorisk samhorighet — &r centralt for
att forstd de utmaningar som specialistofficerare vittnar om. Rapporten visar att det finns ett
starkt kidnslomissigt engagemang. Men rapportens resultat visar ocksa att frinvaron av tydliga
karridrvigar, svag kommunikation kring kompetensutveckling samt brist pa erkdnnande bidrar
till en osdker yrkesidentitet och ett minskat ldngsiktigt engagemang i organisationen. Flera
intervjupersoner uttrycker frustration dver oklara framtidsutsikter och en upplevd brist pa
strategisk planering. Detta indikerar att bade den affektiva och normativa dimensionen av
commitment &r svag, vilket riskerar att paverka bdde motivation, kvarstannande och
utvecklingsvilja negativt.

Analysen visar ocksd att gridnsdragningarna mellan officerare och specialistofficerare i
praktiken dr flytande och ofta omférhandlas. Trots det formella tvabefélssystemet kvarstar
otydligheter kring rollférdelning, ansvar och kompetensomraden. Detta skapar en situation dér
"grénsarbete" (boundary work) blir en central del av vardagen — savél for individen som for
organisationen. Specialistofficerare beskriver att de ibland sitts in pa befattningar som inte
motsvarar deras kompetens eller kategori, vilket 1 vissa fall skapar flexibilitet men 1 andra fall
leder till frustration och rollkonflikter. I teorin representerar boundary work ett aktivt arbete for
att skapa, forsvara eller sudda ut granser mellan professionella grupper — ett arbete som i detta
sammanhang ar pagaende, ibland osynligt och séllan systematiskt understott.

Slutligen ger begreppet professionella logiker en forstaelseram for de norm- och virdesystem
som préglar olika delar av officerskaren. Specialistofficerarnas professionella logik vilar i hog
grad pa teknisk kompetens, erfarenhetsbaserat kunnande och funktionell expertis, medan
officerarnas logik ofta betonar ledarskap, planering och akademisk skolning. Dessa logiker &r
inte nodvindigtvis motségelsefulla, men resultaten visar att de i praktiken ofta hamnar i
spanningsforhdllande till varandra. Det framkommer exempel pd hur specialistofficerare
upplever att deras kompetens inte virderas pa samma sitt, trots att den dr avgdrande for
verksamheten. Bristen pa erkdnnande av deras professionella logik skapar i vissa fall en kidnsla
av marginalisering och kan paverka béde sjélvbild och framtidstro.
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En viktig slutsats ror ocksa begreppet specialisering. Vad betyder egentligen specialisering i ett
forsvarsmaktsperspektiv? Ar specialisering en yrkeskategoriuppdelning (specialistofficer) eller
ar det en gradskala kopplad till nivan av kompetensdjup, t. ex enligt Dreyfus & Dreyfus (1988),
som anger en uppdelning frén novis till expert, ddr man ser specialisering som en progressiv
individuell kompetensutvecklingsprocess? Eller finns det andra forklaringar? I
Arméinstruktionen Yrkesutveckling och befordran, (2023) beskrivs att korpraler och furier
tidigt profileras och specialiseras i sina befattningar. 1 underlaget Riktlinjer for yrkes-
karridrutveckling och befordran inom Armén beskrivs foljande om specialistofficerens
utveckling:

Under sergeantens forsta dr ska dennes specialisering — profilering pabérjas
mot tankt inriktning/fack/funktion. Denna specialisering faststdlls av
forbandet efter forbandets specifika behov av kompetens och individens
eventuella erfarenhet som GSS. Innehdllet i denna period ska utgora en grund
for att besitta de formdgor som beskrivs for att kunna befordras till
oversergeant. Sergeanten bor under denna period vara handledd. Foljande
delar/omrdden kan ingd i forbandsprofilering:

e  Genomforande av YBK

o Truppforing eget typforband

o  Trupputbildning inom vald specialisering

o Leda stridsskjutning eget typforband

Vad som menas med specialist och specialisering inom ramen for Forsvarsmaktens verksamhet
forefaller mer vara kopplat till de olika vapengrenarnas verksamhet och inte (vad vi har funnit)
tagit utgdngspunkt i ndgon Forsvarsmaktsgemensam definition. Forsvarsmakten har darfor allt
att vinna pd att tydliggdra vad som menas med begreppen specialist och specialisering, bade ur
ett individperspektiv men ocksa ur ett organisatoriskt perspektiv.

Sammanfattningsvis visar analysen att befélssystemets utmaningar inte enbart &r
organisatoriska, utan ocksé kulturella och institutionella. For att 1dngsiktigt stidrka systemets
legitimitet och funktion kravs atgérder som adresserar bade struktur och kultur. Det handlar om
att stirka kédnslan av organisatorisk samhorighet, skapa tydligare professionella granser och
erkdnna de olika logiker som samexisterar inom Forsvarsmakten. I slutindan ar det forst nir
dessa aspekter integreras 1 bade policy och praktik som ett héllbart och funktionellt
flerbefélssystem kan etableras.

Avslutande reflektioner och rekommendationer

En avslutande reflektion frdn YPK-projektet dr att Forsvarsmakten under perioden 2002—2008
genomforde ett antal omfattande och parallella reformer som var och en for sig krdver bade
strategisk planering och samordnad implementering. Officersutbildningens omstrukturering
och inforandet av specialistofficerare dr bara ett exempel bland flera stora organisatoriska
fordndringar som genomfordes under denna period. Nér flera reformer “staplas™ pa varandra
finns det risker med att det uppstér krockar mellan dldre och yngre reformer som inte fullt ut dr
kompatibla. Den samlade konsekvensen av detta reformpaket ar att 6verblicken forlorades —
inte bara kring vad varje reform innebar, utan ocksa hur de 6msesidigt paverkade varandra.
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Ingen aktor inom Forsvarsmakten hade ett tydligt mandat eller ansvar for helheten och den
samlade konsekvensen av implementeringar av dessa parallella reformer.

Trots avsaknaden av detaljerade planer for hur befilssystemet med tvé olika karridrvégar skulle
samverka valde Forsvarsmakten dnda att implementera reformerna. Detta kan ses som ett
uttryck for en stridslogik, dér organisationen prioriterar handling framfor vantan — ett synsétt
som kan vara effektivt 1 strid, men som riskerar att skapa osdkerhet och fragmentering i
fredstidens kasernlogiska kontext (Thilander, 2013).

En sérskilt tydlig konsekvens av denna strategiska otydlighet 4r hanteringen av
omgaloneringen. Trots att reformen fOrutsatte att befdlen skulle klassificeras och omgaloneras
for att spegla det nya systemets struktur, kan genomforandet beskrivas som senfardigt. De
hégsta nivderna inom Férsvarsmakten — OB och CPROD — valde att inte stilla skarpa krav pa
implementering, vilket ldmnade det slutliga ansvaret till enskilda forbandschefer. I ménga fall
ledde detta till att inga beslut togs alls, forréin forre OB satte ner foten i fragan.

Detta senfiardiga agerande har haft langtgdende konsekvenser, bade for organisationens
formaga att styra karridrvdgar och for individernas vilja att stanna kvar och utvecklas inom
systemet. I avsaknad av tydliga strukturer och lngsiktig planering borjar individer agera
strategiskt utifrdn sina egna intressen — genom att byta befattningar, jaga loneutveckling och
bygga egna karridrvégar. For individen kan detta vara rationellt, men det innebér en forlust av
kontroll f6r organisationen. Karridrutvecklingen blir mer ad hoc dn systematiskt styrd.

Specialisering och kompetensfragor far en ytterligare dimension i ljuset av Sveriges Nato-
intrdde. Nato-integrationen ses av ménga officerare och specialistofficerare som en mdjlighet
till utveckling, samarbete och stérkt professionalisering. Samtidigt finns en utbredd oro for att
den svenska, mer jamlika modellen inte fullt ut erkdnns internationellt. Otydlig status for
specialistofficerare riskerar att leda till avprofessionalisering och minskat engagemang.

Sammantaget visar YPK-projektets resultat att professionalisering inte bara handlar om
utbildningens form eller ldngd, utan ocksé i hog grad om tydliga karridrvégar, rollférvéntningar,
ansvarsfordelning och organisatoriskt stod. Att reformera ett befédlssystem kridver mer 4n att
infora nya titlar — det kréver ockséd ledarskap, sammanhéllning och mod att fatta obekvima
beslut.

Mot bakgrund av de slutsatser som dragits 1 denna rapport rekommenderar vi foljande &tgirder
for att oka tydligheten, ansvarstagandet och samordningen 1 Forsvarsmaktens befdlssystem:

1 Visualisera och konkretisera befilssystemets struktur och funktion

Utarbeta tydliga, lattillgangliga och sammanhéllna beskrivningar av hur professions- och
karridrutveckling &r tidnkt att fungera inom respektive officerskategori — bade separat och i1
relation till varandra. Detta inkluderar inte enbart formella karridrsteg, utan dven funktionella
roller, ansvarsnivaer och majligheter till kompetensférdjupning

2 Utse ett centralt ansvar for officersutbildnings- och karridirutvecklingssystemet
En aktor inom Forsvarsmakten bor formellt ges ansvar for helheten 1 befélssystemets struktur,
utbildningskedja och karridrvdgar. Detta inkluderar inte bara design och styrning, utan dven att

61



kontinuerligt folja upp och justera systemet utifran behov, omvérldsférandringar och empiriska
resultat.

3 Kartligg och fortydliga kompetenskrav for varje karriirsteg

Skapa en tydlig 6versikt 6ver vilka kompetenser — praktiska, taktiska, akademiska och
ledarskapsmaéssiga — som krivs 1 olika karridrsteg inom béda officerskategorierna. Ange ocksa
hur dessa kompetenser kan eller bor utvecklas genom utbildning, erfarenhet och handledning.
Detta minskar godtycklighet och skapar forutsidgbarhet 1 karridrvégarna.

4 Genomfor systematiska uppfoljningar av nyblivna officerare

Etablera en aterkommande och systematisk uppfoljning av nyexaminerade officerare och
specialistofficerare, dar fokus ligger pd hur de uppfattat sin utbildning, vilken information de
fatt om karridarmdjligheter samt hur stodet under de forsta aren upplevts. Resultaten bor
analyseras 16pande och anvédndas som underlag for forbéttringsarbete.

5 Infor fler samverkansmoment i officersutbildningarna

Skapa gemensamma utbildningsmoment for officerskandidater fran bada kategorierna — sévil
1 klassrum som i praktiska dvningar. Syftet dr att redan under utbildningen etablera forstaelse
for respektive kategori, utveckla samarbetsformer och minska kulturella eller strukturella
barridrer 1 det framtida yrkesutovandet.

6 Etablera en strategisk funktion for reformanalys

Inritta en strategisk analysfunktion med ansvar for att utreda och beddma sammantagna
konsekvenser av samtidiga reformer inom Forsvarsmakten. Funktionen bor ha ett tydligt
mandat att agera forebyggande, initiera konsekvensanalyser, och verka som ett institutionellt
minne i organisationen. Syftet ar att motverka fragmentering och frimja helhetsperspektiv i
framtida reformer.

7 Oppna for att infora en kategori motsvarande Warrant Officers

Det bor tydliggoras att seniora svenska specialistofficerare (SO 6—7) inte motsvarar andra
Natoldnders OR 6—7 utan dr mer valutbildade och har en hogre status i organisationen dn vad
som &r fallet for NCOs i allménhet. Kategorin Warrant Officers (WO 1-5) i US Army ér en
etablerad motsvarighet. En sddan reform skulle underlétta Natosamarbetet och tillskapa en
battre karridrvig for specialistofficerare.
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Figurer

Figur 1. Militdra grader i enbefdlssystemet

Figur 2. Militdra grader vid inférandet av tvabefalssystemet 2008

Figur 3. Militdra grader efter modifiering av tvabefdlssystemet 2019

Figur 4. Specialistofficerarnas upplevelser av hinder och mdjligheter 1 arbete

Figur 5. Specialisten inom Forsvarsmakten och inom Hélso- och sjukvarden
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Vad innebar det att vara officer i Forsvarsmakten och hur paverkas
militar yrkesutovning i tider av tilltagande krigsfara, Nato-intrade,
resurstillvaxt och organisatorisk forandring?

I foreliggande rapport presenteras resultaten fran forskningsprojektet Yrkesofficerares
professionalisering och karridrutveckling (YPK), ett samarbete mellan Goteborgs
universitet och Forsvarsmakten. Genom 74 intervjuer med specialistofficerare, taktiska
officerare, HR-ansvariga och utbildningsledare ges en inblick i yrkesofficerens vardag,
utmaningar och framtidsutsikter.

Resultatet visar hur professionell identitet, motivation och tillhorighet formas 1 motet
mellan organisatoriska krav och individuella karridardrommar. Specialistofficerarnas
expertis dr avgorande for Forsvarsmaktens forméga att utfora sitt uppdrag — men
specialistrollen priglas samtidigt fortfarande (mer @n 15 ar efter kategorins inférande) av
otydlighet avseende karridrvagar, statusklyftor respektive risk for inldsning. Arbetsvillkor
med stor belastning, bristande balans mellan yrke och familjeliv samt begridnsade
utvecklingsmojligheter skapar en grogrund for frustration och leder inte séllan till avhopp,
ofta bland de mer erfarna specialisterna. Parallellt med detta framtrdder en stark
yrkesstolthet och ett engagemang som ofta vaxer i det lokala samspelet mellan olika
officerskategorier. Genom jamforelse med vardens specialistroller, samt i ljuset av
Sveriges Nato-intrdde, diskuteras framtidens krav pa tydligare strukturer, erkdnnande och
hallbar karridrutveckling.
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