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Abstract

In 2010 the Swedish armed forces ended 100-years of conscription and introduced
fully employed professional soldiers in their battalions with the purpose to be more
usable and have higher readiness. Almost ten years later the turnover has been more
than threefold to what was expected when the change was introduced.

This study looks into the motivational factors of Swedish professional soldiers. The
object for this small-scale case study was the contracted soldiers at the 71 battalion
in Southern Scania Regiment.

The purpose was to identify what factors the soldiers themselves valued and thought
motivated them, and what factors effected their decision to complete their contract
of eight years.

Two theories focused on work motivation, Hertzberg Two-Factor theory and
Nohria Employee Motivation helped categories and explain the soldier’s answers.
The factors that, when they work, gave the most motivation were meaningful tasks
within the core duties of the combat units, comradery, variation of tasks, possibility
of personal growth and service abroad. Factors that could lead to dissatisfaction, if
they do not work, were reasonable increases in wage throughout the years of
contract and understanding and support for the soldier's strenuous work and needs
from other employees.

Nyckelord: Forsvarsmakten, soldater, motivation, drifter, fullfolja sitt
anstallningskontrakt

Keywords: Swedish armed forces, the professional soldier, motivation factors,
drives, employment contract

Antal ord: 9962
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Vid 2009 ars forsvarsbeslut antog Sverige en ny forsvarspolitisk inriktning.
Sveriges forsvarsformaga skulle oka i anvandbarhet och tillganglighet, och déarmed
overga fran ett invasionsforsvar till ett insatsforsvar (Forsvarsdepartementet 2008,
2009).

Syftet var att forsvaret skulle vara mer gripbart for handelseutveckling i
Sverige, i dess naromrade och utanfor naromradet.

De forband med hogst tillganglighet blev de staende forbanden och dessa skulle
besta av endast kontinuerligt tjanstgérande personal. Darfor infordes 2010, inom
ramen for forsvarsbeslutet, en ny personalkategori som bendmndes Gruppbefal,
Soldater och Sjoman (GSS).

| forsvarsbeslutet fastslogs samtidigt att all personalférsérjning i
Forsvarsmakten skulle vila pa frivillighet, for saval officerare som soldater.

Tva tjanstgoringsformer av GSS inférdes, de kontinuerligt tjanstgérande
(GSS/K) och tidvis tjanstgorande (GSS/T). De tidvisanstallda soldaterna tjanstgor
endast ett antal veckor om aret. GSS/K visstidsanstalls och tjanstgor kontinuerligt
och bemannar i forsta hand de stdende forbanden. Anstéllningskontrakten skrivs
som tidshegransade om sex till atta ar med mojligheten att forlanga ytterligare fyra
ar. Darefter ar tanken att dessa soldater antingen ska soka sig vidare inom
Forsvarsmakten till officer eller ga ut pa den civila arbetsmarknaden.

Sodra Skanska Regementet P7 ar ett pansarforband forlagt i centrala Skane. Pa
regementet utbildas och trdnas soldater tillhgrande hemvérnsbataljoner samt 71.
och 72.bataljon.

71.bataljon dr ett stdende forband med huvudsakligen kontinuerligt

tjanstgorande soldater. 2011 anstélldes de forsta GSS/K och samtidigt borjade man



inta organisationen som staende bataljon. Perioden 2011 - 2015 utbildade, tranade
och vaxte bataljonen samtidigt som ett av skyttekompanierna utgjorde operativ
reserv (OR) vilket hade under 24 manader hog beredskap for att kunna sattas in
inom Sveriges gréanser eller kunna forstarka befintliga utlandstjanster vid behov.
2015 ingick hela bataljonen som en del i beredskapsforbandet Nordic Battle Group
15 (NBG15). Under perioden 2016 — 2017 utbildades och genomforde delar av
bataljonen tva insatser 4 6 manader i Mali. Utover detta har bataljonen genomfort

ett flertal forstarkningar i Afghanistan med OR.

1.2 Problemomrade

Forsvarsmaktens arsrapporter visar att sedan 2013 har personalomséttningen av
GSS/K varit 12-20% (Forsvarsmakten 2017 och 2019). Detta skall séttas i relation
till de antaganden som gjordes infor beslutet 2010, dar en studie av Forsvarets
forskningsinstitut raknade med 5% som arlig omsattning (Nordlund m.fl. 2010).
Det finns for narvarande ingen nedbrutna data om personalomséttningen pa

forbandsniva.

1.2.1 Forstudie

Vid en genomford intervju med bataljonens personalavdelning framkom tre
observationer om personalomsattningen och dess effekt pa bataljonen
(Personalhandlaggare, 2020).

1) Under bataljonens intensiva period inféor och under NBG15 var
personaluppfyllnaden hog, vakanserna var fa och de som uppkom ersattes snabbt.
Verksamheten under perioden var hog med manga Ovningar och tydliga
malsattningar. Efter beredskapen och insatserna i Mali slutade manga soldater och
omsattningen 6kade de kommande aren.

2) Omséttningen sker ibland snabbare &n vad forbandet kan rekrytera och
nyutbilda. Detta skapar kompetensglapp som paverkar organisationen.

3) Omséttningen ger vakanser som i sin tur resulterar i en hogre belastning pa

de som ar kvar.



1.3 Relevans, syfte och fragestallning

Med ovan namnda utmaningar tar studien avstamp i 71.bataljon pa P7 Revingehed.
Genom att identifiera vilka faktorer pa arbetsplatsen som &r viktiga for soldaterna
och vad som motiverar dem att fortsatta sin tjanstgoring kan bataljonen som
arbetsgivare fa en hogre kontinuitet bland sina arbetslag som darmed bli mer
effektiva. Genom minskad personalomsattning utvecklas samma grupper och
enheter for varje ar, bataljonen blir mer kompetent och uppnar slutligen hogre
formaga.

Syftet ar att genom att identifiera och synliggora vilka faktorer som paverkar
soldaterna ge arbetsplatsen insikt i vad som kan och behdver paverkas for att 6ka

sina anstalldas motivation och minska sin personalomséttning.
Fragestallningar
Vad vérdesatter soldater pa 71.bataljon framst i sin anstallning?

Vilka faktorer paverkar soldatens beslut att fullfolja sitt anstallningskontrakt

pa atta ar?

1.4 Tidigare forskning

Stephen P Robbins har forskat och forelast under manga ar inom organisatoriskt
upptradande och individers beteende inom ramen for organisationer, daribland vad
som motiverar den enskilde. Robbins menar att motivation &r den enskildes
formaga att rikta energin, dess intensitet och varaktighet i en specifik riktning
(Robbins 2003, s. 155). | en sammanfattande modell av flera teorier om motivation
pavisar Robbins att individens anstrangning och prestation leder till ett erkannande
fran arbetsplatsen. Vilket genom ytterligare erkannande av andra och beléning leder
till egen personlig formaga att na ens egna malsattningarna (Robbins 2003, s. 176
- 177).



2015 skrev Magnus Andersson och Caroline Berggren en kandidatuppsats dar
de undersokte motivationen pa en enhet pa Livgardet. Undersokning bestod av en
kvalitativ respondentundersokning av tio anstallda GSS/K. Studiens syfte var att
identifiera motivationsfaktorerna som foranledde intentionen att stanna eller att
lamna sin arbetsplats. Undersdkningen visade att personlig utveckling, engagemang
fran chefer, erkannande, arbetsuppgifter och gemenskap gynnade beslutet att
stanna. Samtidigt visade undersokningen att visst ledarskap som identifierades som
varnpliktstank och bristfallig kommunikation, férmagan som chefer att axla
arbetsgivarrollen, bristande insikt i planering och kommande verksamhet samt att
personalomsattningen i sig ledde till nyrekrytering och en frustration att hela tiden
borja om.

Linus Stenmark genomférde 2012 kandidatuppsats med intervjuer.
Fragestallningarna gallde vilka faktorer som far kontinuerligt tjanstgérande soldater
att fortsatta sin anstallning och om mojligheten till utlandstjanst paverkade
motivationen att stanna.

Generellt var det kamratskap, tydliga mal, handlingsfrinet i form av
uppdragstaktik, det generella drivet att l6sa huvuduppgifter och de fysiska
aspekterna av arbetsplatsen som motiverade soldaterna att stanna.

Utlandstjanst paverkade motivationen hos soldater i stor utstrackning. Det var
en av de absolut framsta motivationsfaktorerna som soldaterna upplevde.

2018 skrev Johan Osterberg en doktorsavhandling vid Ledarskapscentrum pa
Forsvarshogskolan (Osterberg 2018). Amnet fér avhandlingen var att identifiera
vad som far soldater att stanna kvar i forsvaret, studien syftade ocksa till att
jamféra motiven mellan yrkessoldater och varnpliktiga. Den empiriska data han
till del anvande i avhandling var resultatet fran enkater genomfarda under aren
2012 och 2013. Avhandlingen visade pa vikten av meningsfulla arbetsuppgifter
och mgjligheten att verka och prestera i rétt kontext, delegera ansvar till soldaten
och tillgodose kanslan av prestation hos den enskilde. Om inte denna mojlighet
ges och soldaten inte far trana pa det den forvantas gora vid krig eller i ett

insatsomrade kommer att de att sluta.

1.5 Avgréansningar



Endast en arbetsplats, 71.bataljon och dess soldater, &r vald som fallet fér den har
studien. Syftet till det &r begrénsningen i tid for att inhdmta den empiriska data. Jag
som forfattare ar tillsvidareanstalld pa den aktuella arbetsplatsen vilket férenklar
tillgangen till respondenter. Vidare avgransning i studien ar att jag endast utgatt

fran en arbetskategori och form, kontinuerligt anstallda soldater.

1.6 Definitioner och begreppsanvandning

Soldat — | studien syftar begreppet soldat pa anstélld pa 71.bataljon med
GSS/K kontrakt. Studien tittar inte pa soldater under GSS/T kontrakt, officerare,
civilanstallda och varnpliktiga.

Skytte(enhet) — Enheter pa 71.bataljon med strid som huvudtjanst. Tva
skyttekompanier ar GSS/K bemannade inom bataljonen, de benamns
711.kompaniet och 712.kompaniet.

Funktions(enhet) — Enhet pa 71.bataljon med huvudtjanst mot betjaning och
understod till skytteenhet. Arbetsuppgifter som logistik, ledning, sjukvard och
reparationer. Inom 71.bataljon slogs logistikkompaniet och lednings- och
understddskompaniet ihop och bildade Funktionskompaniet. Detta kompani
bendmns 710/714.kompaniet.

Fortroendeorganisation — Fortroendeorganisationen arbetar med
arbetsmiljofragor och representerar soldaterna i namnder med enheternas hogsta
cheferna.

Fortroendeperson - Representant for samtliga soldater pa olika enhetsnivaer.
Fortroendepersoner ar demokratiskt valda av 6vriga soldater. Officerare och
chefer far inte vara delaktiga i att utse fortroendepersoner. Fortroendepersoner &r
generellt mer insatta 4n gemene soldat i savél organisationen, verksamhet, beslut

som soldaternas upplevelse av arbetsplatsen.



2 Teorl

2.1 Allméant

Studiens utgangspunkt genom fragestallningarna ar att ta reda pa vilka faktorer som
ar viktiga for de anstéllda soldaternas motivation pa arbetsplatsen pa 71.bataljon.
Tva teorier som behandlar motivation pa arbetsplatsen har valts for att forklara

faktorerna.

2.2 Tvafaktorteorin

Frederick Herzberg utvecklade under 50- och 60-talet tvafaktorteorin. Teorin
utformades under 50-talet och prévades for forsta gangen vid en undersokning i
Pittsburgh med cirka tvahundra ingenjérer och revisorer. Darefter har teorin provats
ytterligare genom flertalet studier i USA samt andra delar av varlden (Herzberg
1966).

Med sina undersokningar identifierade Herzberg att det finns tva huvudsakliga
faktorer som paverkar den anstalldes kanslor och insats pa arbetet och utgor
grunden i tvafaktorteorin: motivationsfaktorer och hygienfaktorer.

Motivationsfaktorerna ar de aspekter som ger den anstallde tillfredsstéllelse och
vilket leder till motivation. Motivationsfaktorerna handlar om en efterstravan av
sjalvforverkligande som till exempel prestation, erkdnnande, utmaning och
mojligheten till kreativitet och att fa ansvar. Franvaron av motivationsfaktorer
resulterar, enligt Herzberg, inte till missndje utan istallet till franvaron av
tillfredsstéllelse (Herzberg 1966).



Hygienfaktorer ar de faktorer som, nar de inte fungerar pa arbetsplatsen, leder
till frustration och vidare till missnoje. De ar framfor allt kopplade till den anstélldes
omgivning sa som arbetsforhallanden, relationer pa arbetsplatsen, trygghet, ledning
och 16n. Nar hygienfaktorerna daremot fungerar leder de till franvaron av missndje

men inte till motivation i sig.

HERZBERG - TVAFAKTORTEORI

MOTIVATIONSFAKTORER HYGIENFAKTORER

* Achievement Supervision

* Recognition Company policy/Administration
/ *  Work itself Salary

*  Responsibility Interpersonal relations

Advancement Status
Possibility of growth Private life
Work safety
Job security
STOR STORT
TILLFREDSSTALLELSE FRANVARON AV FAKTORERNA MISSNOJE

Figur 2.1 Tvafaktorteorins faktorer. Kélla: Robbins 2003, s. 159

Herzberg menade att det principiella resultatet av hans undersdkningar antydde
att det fanns tva olika behov hos de anstéllda, det ena var behovet av att undvika
obehag och det andra behovet av att efterstrava sjalvforverkligandet. Pa en
psykologisk niva innebar detta en tvadimensionell skala, enligt bilden ovan, med
tva olika riktningar pa behoven och processerna individen maste hantera (Herzberg
1966, s. 71 - 75).

2.2.1 Definiering av motivations- och hygienfaktorer

Nedan foOljer en forklaring av innebdrden i Herzberg faktorer, forst
Motivationsfaktorer och sen Hygienfaktorer (Herzberg 1966, s 193 — 198)
Achievement: En framgang pa arbetsplatsen, men innebéar ocksa franvaron av
framgang. Exempel pa framgang ar ett avslutat projekt, ett problem l6stes och att
man ser resultatet av sitt arbete.
Recognition: Erkannande i form av kontakt fran nagon pa arbetsplatsen, chef,
ledningen eller ndgon pa samma niva som en sjalv. | dess positiva form ett

erkdnnande for ens prestation. For att sarskilja faktor nedan sa resulterar



erkannandet inte i en befordran utan enbart den personliga responsen fran nagon
annan.

Work itself: Arbetet i sig ar en kalla for tillfredsstéllelse. Ett monotont arbete
kan leda till negativ uppfattning medan ett varierat arbete kan vara utvecklande och
upplevas positivt.

Responsability: En faktor som innebér positiva kanslor &r nér en arbetstagare
ges ansvar for sitt eget och andras pa arbetsplatsen. Dess motsats ar nar negativa
kanslor uppstar som foljd av att ansvar inte delges trots att arbetet hade gynnats av
det.

Advancement: En befordran pa arbetsplatsen som innebér nya arbetsuppgifter
men ungefar samma status i relation till organisationen. Befattningsbyte utan
befordran.

Possibility of growth: Mdjligheten till utveckling av personliga egenskaper
eller att fa specialkompetens i nadgot omrade.

Supervision: Chefer och ledningens faktiska kompetens och formaga att leda
verksamheten pa ett rattvist satt.

Company policy/Administration: Arbetsplatsens, som organisation, formaga
att organisera och administrera den dagliga verksamheten

Salary: Lon inkluderar all kompensering for utfort arbete.

Interpersonal relations: Alla relationer pa arbetsplatsen, sa val mot chefer som
ovriga kollegor.

Status: Det anseende och status individen generellt har pa arbetsplatsen.

Personal life: De tillfallen da arbetet praktiskt paverkar privatlivet och sociala
ataganden.

Work safety: Arbetsmiljon pa arbetsplatsen, kan majliggora eller hindra
arbetstagaren att utfora sina arbetsuppgifter.

Job security: Arbetsplatsens stabilitet kopplat till konkurs, alltsa

arbetstagarens trygghet i sin anstéllning.

2.2.2 Kritik mot Herzberg och tvafaktorteorin

Stephen Robbins riktar kritik mot Herzberg tvafaktorteori och séager att validiteten

i metoden for hans undersokningar &r allt for avhangd pa tolkning av



respondenternas svar (2003, s. 160). Vidare uppfattas processen vid framtagningen
av metoden som bristfallig. Till exempel ndr motivations- och hygienfaktorerna
framtogs genom intervjuer togs det inte i beaktande att nar nagot gar bra pa
arbetsplatsen sa lyfter den enskilde fram sig sjélv och tvart om nar det gar daligt, da
skyller man pa organisationen.

Kritik kan dven riktas mot Herzbergs modell i sin helhet. Att en faktor inte kan
ha en positiv och negativ effekt torde begrénsa vad den anstéllde k&nner och
uttrycker. Uppfattningen av vad som motiverar eller orsakar missndje ar en
individuell uppfattning och varierar mellan méanniskor, vissa individer motiveras
till exempel av hog 16n (Hein 2012, s. 142 — 146).

2.3 Employee Motivation: A powerful new model

2002 utvecklade Nitin Nohria, Boris Groysberg och Linda-Eling Lee en ny och
modern teori om vilka faktorer som skapar motivation. Nohria m.fl. har med hjalp
av dagens tvarvetenskapliga forskning inom neurovetenskap, biologi och
evolutionér psykologi identifierat fyra stycken basala behov hos en individ. 2008
utvecklade och anpassade forskarna teorin till motivation pa arbetsplatsen och att
den grundar sig pa fyra drifter, to acqgiure, to bond, to comprehend och to defend.
Efter sina forsta storre undersokningar kompletterades teorin med faktorn Direct
management, och innefattade den effekt som chefer kunde ha pa verksamheten och

effekten av de 6vriga drifterna (Nohria m.fl. 2008).

2.3.1 Definition av drifter

De fyra nedan definierade drifterna &r inte rangordnade sinsemellan. Utrdckningen
i hur mycket drifterna ar tillfredsstallda paverkar den anstélldes kanslor och
sinnesstamning och i forlangning dess upptradande. En tillfredsstalld drift kan inte
i sig kompensera for de andra drifternas tillkortakommanden (Nohria m.fl. 2008)
men en icke tillfredsstalld drift kan paverka de 6vriga aven om de ér tillfredsstallda.

The drive to acquire: Innebér driften att tillforskaffa oss medel for att ma bra.

Vi upplever tillfredsstéllelse nar denna drift ar tillgodosedd. Medlen &r bade



materialistiska saker som mat, klader och pengar men ocksa upplevelser som
underhallning och resor. Den inkluderar dven tillférskaffningen av hégre social
status, pa bade arbetsplatsen och privat. Tva intressanta element for denna drift ar
att Nohria m.fl. menar att driften &r relativ i jamforelse med andra och &r i sig
omattlig, i meningen att man alltid efterstravar mer.

The drive to bond: Ar kénslan av social tillhGrighet. Nar driften &r tillfredsstalld
uppstar en stark positiv kénsla av karlek och omtanke. Pa en arbetsplats kan denna
drift ge stor kénsla av tillhérighet till arbetet och arbetslaget och vidare leda till
forhojd moral och motivation.

The drive to comprehend: Driften handlar om vikten for individen att forsta
helheten och sammanhanget av sina arbetsuppgifter och hur den del de sjalv arbetar
med bidrar till det stora hela. Malsattning och en kénsla av tydliga avslut ar viktigt
for att denna drift skall tillfredsstallas. Medan monotont arbete utan egen eller
generell utveckling och otydligt slutmal minskar motivationen och kan leda till att
duktiga och kompetenta medarbetare kanner sig begrénsade.

The drive to defend: Bygger pa ett naturligt behov av att skapa trygghet och att
skydda sig sjalv och de som star en nara. Pa arbetsplatsen uttrycker detta sig i ett
par aspekter. Det ar viktigt att den sociala kontexten mojliggor hogt i tak och frihet
att fa uttrycka sina asikter samt att man blir rattvist behandlad av saval kamrater
som arbetsgivaren. Organisatorisk trygghet pa arbetsplatsen innebér framfor allt
anstallningstrygghet. Exempel pa en arbetsplats nar denna drift inte tillfredsstalls ar
vid konkurs, vid omorganisation och beslut som fran ledningen som inte motiveras
eller kommuniceras.

Direct management: Denna faktor ingick inte i den forsta modellen om drifter
men efter vidare forskning noterades effekten av hur chefer paverkade drifterna. De
visade sig spela en stor roll i den upplevda motivationen och faktorn bar en del av
ansvaret for hur den anstélldes motivation paverkas. Nohria m.fl. menar pa att de
nérmsta chefer kan stjalpa eller hjélpa ett arbetslag och kan genom gott ledarskap

paverka, om an lite, de fyra drifterna.

2.3.2 Kiritik mot Nohria m.fl. Employee Motivation

En mojlig kritik till Nohria m.fl. Employee Motivation: A Powerful New Modell &r

att den helt fokuserar pa faktorerna pa sjalva arbetsplatsen och exkluderar



eventuella faktorer som kommer fran privata aspekterna av den anstalldes liv. Med

den avgransningen kan viktiga orsaker ga forlorade vid forklaringen av fallet.
2.4 Teoridiskussion

Valet av teorier och modeller har gjorts baserat pa hur de kan hjélpa till att forklara
resultaten och stétta vid svaren pa studiens tva fragestallningar.

Denna studie ar inte en barometer for att mata ett aktuellt valmaende eller
tillfallig motivation pa arbetsplatsen. Studien efterstravar istéllet att ta reda pa vad
de anstéllda uppfattar som viktiga faktorer for deras anstallning i sin helhet.
Tvafaktorteorin faller sig, trots kritiken mot Herzbergs analysresultat, lamplig att
stodja sig emot for att forsta vad soldaterna vérdesatter for sin anstéllning. Da den
pa ett tydligt satt sarskiljer pa faktorer som genererar tillfredsstallelse och leder till
motivation och faktorer som orsakar missnéje (Hein, 2012 s. 146).

En traditionell motivationsteori pa tillfredsstallelse och missnéje (Robbins 2003)
hade forsvarat metoden att sérskilja de faktorer som vardesatts eftersom de da
spanner over hela spektrumet pa skalan.

TRADITIONELL MOTIVATIONSTEORI
' TILLFREDSSTALLELSE MISSNOJE I
HERZBERGS TVAFAKTORTEORI

' TILLFREDSSTALLELSE INGEN TILLFREDSSTALLELSE
< INGET MISSNOJE MISSNOJE l

Figur 2.2 Tva teorimodeller om hur faktorer kan paverka en individs
motivation. Kélla: Robbins 2003, s.160

For att fa en forklaring pa vilka faktorer som paverkar soldaternas beslut att
fullfolja sitt anstallningskontrakt uppfattar jag Nohria m.fl. modell om drifter som

lamplig. Modellen &r av mer traditionell syn och ger darmed utrymme att forklara



de faktorer som soldaterna anser gynnande/ger tillfredsstallelse eller
missgynnande/ger missnoje.

Som ndmns i avsnitt 2.3.2 tar teorin inte yttre faktorer i beaktande i sin modell.
Med begreppet yttre syftar jag pa faktorer som inte uppstar i arbetet eller pa
arbetsplatsen utan kommer utifran den enskildes andra delar i livet. Daremot kan
de direkt och indirekt paverka den enskildes motivation och prestation pa
arbetsplatsen. Herzberg namner till exempel privatliv som en faktor, andra kan vara
sociala ataganden, bostadsmarknaden, samhallsutveckling och andras syn pa

yrkesrollen som militar.



3 Metod

3.1 Studiens metod

Studien &r en teorikonsumerande enstaka fallstudie (Esaiasson m.fl. 2017, s 42) dar
utfallet fran ett empiriskt underlag skall forklaras utifran valda teorier (Esaiasson
m.fl. 2017, s 89-90).

3.2 Studiens tillvagagangssatt

Inledningsvis inhdmtades empiriska data genom tre respondentundersdkningar, en
kvantitativ enkatundersokning och darefter tva fokusgrupper. Utformningen av
frageformularet for enkaten grundade sig pa tvafaktorteori samt éppna fragor som
gav respondenten mdojligheten att uttrycka egna uppfattade faktorer.
Fokusgruppernas upplagg grundar sig pa identifierade fragor utifran enkaten. Syftet
med kombinationen av kvantitativ och kvalitativ undersokning var att fa en bred
bas med empiri fran enkaterna som sen fokusgrupperna kunde férdjupa forstaelsen
kring. Jag tror ocksa att genom att anvanda tva olika metoder kan dessa komplettera
varandra och ge en béttre helhetsbild for studien.

Darefter sammanstalldes den empiriska data och delades in i tva resultat, ett fran
den kvantitativa undersékningen och ett fran de kvalitativa.

Slutligen analyserades och forklaras resultaten av tvafaktorteorins och

Employee Motivation modeller.

3.3 Enkater



3.3.1 Operationalisering av enkater

Som namnts tidigare har tvafaktorteorin legat till grund vid utformningen av en del
av enkaten.

Det gjordes genom att utga fran Hertzbergs motivations- och hygienfaktorer och
anpassa dem till arbetsplatsen samt formulera dem sa att de var begripliga for
respondenterna. Nedan redovisas kategoriseringen av de faktorer som sedan var

med i Stycke 2 om tillfredsstallelse och Stycke 3 om missnoje i frageformuléret.

) . Din prestation utgér en meningsfull del i din grupp/plutons
Achievement/Prestation .
lsande av uppgift.

Erkénnande av kamrater. Din insats uppskattas av dina

Recognition/Erkannande kamrater.

Erké&nnande av chefer. Din insats i uppskattas av dina chefer

Work itself/Arbetsuppgifter Mojlighet att 16sa din huvuduppgift som soldat/gruppchef.

Responibility/Ansvar Ansvar. Tillit och mojlighet att arbeta under eget ansvar.
Befordran att anta nya uppgifter, 6kat ansvar och mer
Advancement/Befordran )
utmanande uppgifter.
Possibility of

Utveckling i din profession och bli battre pé din tjansteutdvning.

growth/Utveckling

Tabell 3.1 Operationalisering av tvafaktorteorins modell till faktorer for

tillfredsstéllelse i den kvantitativa undersokningen.



Supervision Chefers férméga att leda din verksamhet.
Tillsyn/Ledning Chefers faktiska kompetens i sin befattning.
Company policy and administration S
) o ) Administration
Foretagspolicy och administration
Grundlon.
Salary/Lon _
Till&gg.
Interpersonal relations/Sociala Din relation till kamrater.
relationer Din relation till chefer.
Anseende av din yrkesroll som soldat fran 6vriga pa
Status/Status
arbetsplatsen.
Personal life/Privatliv Tid till familj och andra sociala dtaganden.
Working conditions/Arbetsmiljo Arbetsmiljé
Job security/Anstalliningstrygghet Anstéllningstrygghet som GSS/K

Tabell 3.2 Operationaliseringen av tvafaktorteorins modell till faktorer for

missndje i den kvantitativa undersokningen.

3.3.2 Enkétens utformning

Enkaten utformades i fyra stycken med olika teman i fragestéllningarna, detta i
syfte att ge respondenten en tydligare distinktion mellan @mnena. Varje stycke
pabdrjas med en kort forklaring om dess syfte.

Enkaten har element av bade teoribundna fragor samt ett antal 6ppna fragor.
Syftet var att knyta an till faktorerna fran tvafaktorteorin men samtidigt inte binda
respondenterna till teorin. Detta upplagg ger studien en inomvetenskaplig relevans
men ocksa mojligheten till utveckling och frihet for respondenten att uttrycka sig.

Stycke 1 innefattar tre fragor med oberoende variabler.

Stycke 2 syftar till att identifiera soldaternas faktorer for tillfredsstéllelse som
leder till motivation pa arbetsplatsen. Stycket bestod av tre fragestéallningar med
olika delsyften. Inledningsvis skulle respondenten vérdera sju faktorer pa en skala
fran ett till fem, baserade pa tvafaktorteorins motivationsfaktorer och darefter
rangordna dem fran ett till sju. Utgangslaget ar att alla givna faktorer for
tillfredsstallelse fungerar pa arbetsplatsen, hur viktiga ar de da? Slutligen fick
respondenten mojlighet att skriva till ytterligare faktorer som inte ndmnts ovan som
paverkar deras tillfredstallelse.




Stycke 3 har samma upplagg med de tre frdgorna som stycket tidigare daremot
handlar det nu om faktorer som orsakar missnoje och den paverkan det har pa
respondenterna. | det har stycket ska respondenterna utga fran nar faktorerna inte
fungerar. Har baseras faktorerna pa tvafaktorteorin men nu utifran
hygienfaktorerna.

Stycke 4 innefattar fragor om respondentens instéllning till ett antal faktorer som
jag som forfattare uppfattat som viktiga och ibland avgdrande for de anstéllda. Har
fick soldaten ocksa majlighet att skriva tre faktorer som skulle gynna beslutet
fullfolja sitt anstéllningskontrakt samt vad som skulle vara missgynnande for

beslutet.

3.3.3 Genomfdrande av enkat

Enkatundersokningen syftade till att utgora en katalysator infér fokusgrupperna.
Enkaten genomfordes pa 71.bataljons tre kompanier, Funktionskompaniet, 711. och
712.skyttekompanier. Urvalet var strategiskt, for att fa en representation fran bade
enheter som arbetar inom funktion samt dedikerade skyttenheter.

Enkatundersokningen  genomférdes huvudsakligen pa den aktuella
arbetsplatsen. Jag narvarade vid de tva skyttekompaniernas ifyllnad, dar jag ocksa
hade en kort genomgang innan de bérjade. Ett antal fragor stéalldes och besvarades
i storforum. Funktionskompaniet hade samma genomgang, men alla hade inte
mojlighet att genomfora enkéten pa arbetstid varpa cirka halften av respondenterna
stannade kvar efter arbetstid. och fyllde i med mig nérvarande.

Respondenterna fyllde i enkaten anonymt och den sparbarhet som finns ar
kopplat till oberoende variabler som kompanitillhérighet och antal ar i tjanst. Det

var frivilligt att delta pd enkaten men ingen valde att avvika efter genomgangen.

3.3.4 Intern population och generalisering

Svarsfrekvensen pa enkaten var 100% av de tillfragade och det motsvarar cirka 45%
av anstallda soldaterna pa bataljonen vid tillfallet. Fordelningen i antal mellan

kompanierna var 25,6% ur Funktionskompaniet, 23,2% ur 711.kompaniet och



50,8% fran 712.kompaniet. Anledningen till differensen i antal &r att 712.kompaniet
var mer gripbara den aktuella veckan samt att kompaniet har totalt fler anstallda.
Ett sa pass hogt procentuellt deltagande kan vara representativ for den interna
populationen rent numerart men da det strategiska urvalet grundade sig pa
organisatorisk indelning i form av plutoner sa kan vissa andra enheter, som inte

deltagit, ha andra upplevelser och faktorer som inte lyfts fram.

3.4 Fokusgrupper

For att fa en djupare forstaelse for enkatens resultat genomfordes tva intervjuer i
form av fokusgrupper. Fordelen med fokusgrupper ar att de minskar risken for att
en respondent ger en tillrattalagd bild for egen vinning eller syfte, detta forsvaras
nar flera individer &r narvarande i samma samtal. Metoden &r ocksa sarskilt lamplig
vid kansliga amnen dar antalet deltagare kan bidra till att stodja varandra att vaga
tala ut (Esaiasson m.fl. 2017, s. 331). En annan fordel med fokusgrupp &r att det ger
mig som forfattare battre forstaelse och verktyg att tolka resultatet ur enkéaten
(Esaiasson m.fl. 2017, s. 332).

3.4.1 Genomfdérande av fokusgrupper

Jag var samtalsledare i bada fokusgruppen. | stort anvandes samma fragestallningar
till de bada fokusgrupperna men for att inte begransa eller hamma den naturliga
dialogen var de semistrukturerade.

Den forsta fokusgruppen genomfordes med soldater som redan har slutat eller
ar tjanstlediga for studier, och den andra med fortroendeorganisationens
representanter fran de aktuella kompanierna. Med detta uppnas en fokusgrupp for
soldater som avslutat sin anstéllning och en fokusgrupp for de som ar kvar, vilket
far representera tva utgangspunkter i motivation hos respondenterna (Esaiasson
2017, s. 333).

Valet av forsta gruppen var ocksa for att fa en djupare forstaelse for varfor
soldaterna fattat beslutet att sluta, ett komplement till de mer probabilistiska

forklaringarna (Esaiasson m.fl. 2017, s.121 — 122) hos de som fortfarande &r



anstallda. Respondenterna var fyra till antalet och hade bakgrund fran bade skytte-
och funktionskompani. | syfte att ge ett mer réattvist och homogent ingangsvarde
fick dessa respondenter genomfdra enkaten innan traffen samt ta del av skriftlig
instruktion och inriktning for dialogen.

Valet av respondenter i andra gruppen var for att fortroendepersoner ar
generellt val insatta i organisationen och arbetsplatsens verksamhet (Esaiasson m.fl.
2017, s. 332 och 269). De for ocksa oftare talan for ovriga soldater i
arbetsmiljofragor och deras uppgift ar att representera alla soldater vid namnder
med de hogsta cheferna. Darfér bedéms fortroendepersonerna utgdra en god kélla

for att beskriva soldaternas livsvérld (Esaiasson m.fl. 2017, s. 269).

3.5 Sammanstéllning av resultat

Enkatverktyget, Google Forms, sammanstallde inledningsvis den kvantitativa data
i form av dvergripande diagram. Svaren fran enkéten har sedan sammanstallts av
forfattaren i Excel och procentsatser raknats ut mellan angivna faktorer samt utifran
hur manga respondenter som svarat.

Dérefter identifierades tendenser, avvikelser och samvariation i
sammanstallningen och dessa lyftes som diskussionsunderlag till fokusgrupperna.
Slutligen sammanfattades de bada fokusgrupperna till ett gemensamt resultat. |
resultatet lyftes de tydligaste tendenserna och faktorerna fram for tillfredsstallelse,
missndje och vad som paverkar soldaternas beslut att fullfolja sina

anstallningskontrakt.

3.6 Genomforande av analys

Inledningsvis kategoriserades den kvantitativa data fran Stycke 2 och 3 i enkéten
utifran tvafaktorteorin. | detta skede kategoriserades aven svaren fran de 6ppna
fragorna som faktorer baserat pa tvafaktorteorin genom resonemangsvaliditet
(Esaiasson 2017, s. 62). Vissa av begreppen var samma som teorins begrepp, andra
var enkla att resonera sig fram till lamplig kategori, medan vissa var otydlig och



svardefinierade. De sistnamnda kategoriserades in under ovrigt. Majoriteten av
dessa hade lag svarsfrekvens, 1 — 5 respondenter. De som hade hdgre svarsfrekvens
redovisas i slutet av analyskapitlet. Sammanfattningen av fokusgrupperna
analyserades utifran tvafaktorteorins forklaringar motivations- och hygienfaktorer.
Faktorer som inte korrelerade med teorin identifierades ocksa.

Darefter kategoriserades resultatet fran Stycke 4 genom resonemang utifran
Employee Motivation teorimodell. Stycket avhandlade vad som paverkade
soldatens beslut att fullfélja anstallningskontraktet. Kategoriseringen utgick ifran
modellens drifter, to acquire, bond, comprehend och defend och vad de innefattar.
Effekter av ledarskap har kategoriserats in under faktorn direct mangagement. Aven
héar kunde majoriteten av begreppen inramas av den valda teorins begrepp medan
vissa kategoriserades som 6vriga och yttre faktorer. Resonemanget utgick framst
fran teorins egna begrepp samt exempel fran dess undersokningar men ocksa fran

forfattarens egna erfarenheter av arbetsplatsen.



4 Resultat

4.1 Enké&tundersokning

Alla fragor utom tva hade 100% svarsfrekvens. De tva fragorna var sista fragan i
respektive stycke om Tillfredstallelse och Missndje, dar respondenten fick ange

egna faktorer.

4.1.1 Sammanstallning Tillfredsstéllelse

| enkatens stycke om Tillfredsstéllelse avhandlades tre fragor, syftet var att
identifiera vilka faktorer som gor att arbetstagaren trivs pa sin arbetsplats. De tva

forsta fragorna var utformade baserat pa tvafaktorteorin (avsnitt 3.3.1).

Utga fran nar nedanstaende faktorer fungerar. Bedom dessa enskilt pa skalan
1 - 5.5 = Storst paverkan. 1 = minst paverkan.

Rangordna samma faktorer. Borja med den du tycker ar viktigast for din
tillfredsstéllelse. 1 = viktigast och darefter i fallande ordning.

Finns det ndgra andra faktorer som gor att du trivs och motiverar dig pa
arbetsplatsen. Ange max 3 stycken.

Generellt bedomdes samtliga faktorer i forsta fragan med hoga vardetal av
respondenterna och det gick inte att utldsa nagon tydlig tendens. Samtliga faktorer
ansags ha stor paverkan pa tillfredsstallelsen.

Lagger man till resultatet fran fraga tva, dar respondenterna har rangordnat
samma faktorer, kan det utlasas en samvariation géllande nagra av faktorerna. Min

prestation utgdr en meningsfull del i gruppen, Utveckling i sin profession och



Majlighet att 16sa huvuduppgift ar de faktorer som flest anser har stérst paverkan
for tillfredsstallelsen pa arbetsplatsen.

Prestation rangordnades hogst av 33% och nést hogst av 19%.

Utveckling rangordnades hogst av 26% och nast hogst av 21%.

Lésa huvuduppgift rangordnades hogst av 17% och nést hogst av 23%.

Erkannande av chefer och Befordran var de faktorer som flest beddmde med de
lagsta vérderingarna. Mer &n hélften rangordnade Mojligheten till befordran I&gst.

Den sista fragestallningen inom ramen for Tillfredsstallelse var en 6ppen fraga
dar respondenten fick mojlighet att uttrycka egna faktorer som gor att de trivs och
motiveras pa sin arbetsplats. Respondenten ombads att ange faktorer utdver de som
nadmnts tidigare. 57% av respondenter svarade och angav totalt 117 faktorer.

Tabell 4.1 Redovisar de mest frekvent angiva faktorerna for tillfredsstallelse.

Foljande lyftes med som diskussionsunderlag till fokusgrupperna.

) o o Varfor ar utvecklingen sa viktig? Ar
Utveckling var valdigt viktigt ) . .
. inte befordran en del i utveckling eller
for de som svarat men inte .
ar det inte samma sak?

e Far ni byta befattning?

befordran.

e Vad tror ni soldaterna menar med

Meningsfullhet &r ett ord som
ordet?

namns.
e Vad lagger de i ordet?

. } . |* Med menas med orden separat?
Huvuduppgift omnadmns ocksa. ) o
e Hur &r de i relation till varandra?




Omnémns véldigt lite som ]
Chefers roll o i e Hur kommer det sig?
faktor for tillfredsstéllelse.

Tabell 4.2 Redovisar sammanstallning av fragor om tillfredsstallelse som togs med

till fokusgrupperna

4.1.2 Sammanstallning Missnoje

Foljande fragor stalldes i kapitlet om Missnoje. Syftet med upplagget av fragorna

var det samma som Tillfredsstallelse.

Utga fran nar nedanstaende faktorer INTE fungerar pa din arbetsplats. Bedém
dessa enskilt pa skalan 1 — 5. 5 = storts negativ paverkan. 1 = minst negativ
paverkan.

Rangordna samma faktorer. Bérja med den som paverkar dig mest negativt.
1 = mest negativ och darefter fallande ordning.

Finns det andra faktorer som paverkar ditt missnoje pa arbetsplatsen? Ange
max 3 stycken.

| detta stycke var det en storre variation i varderingen av respektive faktor an
under stycket om Tillfredsstéallelse.

Lon i bada dess former, grundlén och tillagg, hade bada stort antal som bedomt
att faktorerna orsakar mycket negativ paverkan, 38% for grundlonen och 28% for
tillagg.

Vid rangordning av faktorer rankas Lon - Grundlon hogst av flest respondenter
med 32%. 3% tyckte att Lon - Tillagg var viktigast och 21% att faktorn var nést
viktigast.

Vidare &r vikten av Relation till kamrater den faktor som nést flest har
rangordnat hogst, 25% av respondenterna. Men hade ocksa 21% som rangordnade
det lagst.

Virderingen av chefers formagor, Ledarskapsmaéssigt och Kompetensmassigt
visade pa viss samvariation och att det paverkar den anstéillde negativt, de tva
aspekterna varderades ungefar lika mycket. Relationen till chefen var mer jamnt
fordelad.




Relation till chefer, Anseende fran 6vriga, Tid till familj/Sociala ataganden,
Arbetsmiljo visar inte pa nagon specifik frekvens i skalan av véardering utan verkar
istallet jamt spritt och varierat.

| den tredje 6ppna fragan om Missnoje var det 36% av respondenter som angav
60 faktorer.

Tabell 4.3 Redovisar de mest frekvent angiva faktorerna for missnoje

Svaren var fa till antalet och spridda 6ver olika @mnesomraden. 23 av de totalt
29 angivna faktorer uppgavs en gang och hade en forsvarsfrekvens pa 1,76%.

Bristfallig materiell med flertalet fortydligande att det galler personlig
utrustning var en tydlig faktor for missnoje.

Foljande lyftes med som diskussionsunderlag till fokusgrupperna

e Vad &r det som genererar missndje med l6nen?

. . e Artilliggen mindre viktiga? Varfor?
Grundldn kontra tillagg

e Med tilliggen kommer ledighet, men “ledighet”

ar inte namnt av nagon i enkaten. Varfor?

Aspekter av chefer: ledarskap, | e Finns det ndgon rangordning sinsemellan
kompetens och relation aspekterna hos cheferna?

e Vad i materiell/utrustning orsakar missnojet?
Personlig utrustning e Ar utrustningen dalig?
Overgripande fortydligande. e  Finns det battre?

e Lovas det utrustning men inte ges ut?

Tabell 4.4 Redovisar sammanstallning av frdgor om missndje som togs med till
fokusgrupperna.



4.1.3 Sammanstallning Beslutet att fullfolja

Enkatens sista stycke avhandlade respondentens installning till  sitt
anstallningskontrakt och vilka faktorer som skulle paverka deras beslut att fullflja

sitt kontrakt och vilka faktorer som skulle kunna paverka det beslutet negativt.

Har du i dagslaget avsikt att fullfolja ditt anstallningskontrakt?
Fordelning av svaren i procent.

16% _— 0%

133%

24%

mJa =Kanske =Tveksamt =Nej = Villintesvara

Diagram 4.1 Procentuell férdelning av avsikten att folja sitt anstaliningskontrakt.

Av samtliga respondenter angavs 279 faktorer som skulle paverka deras beslut
att fullfolja sitt anstallningskontrakt samt 269 faktorer som paverkar deras beslut

negativt.



Angivna faktorer som paverkar soldaten positivt att fullfolja sitt
anstallningskonrakt.
Redovisning av fordelning mellan faktorerna i procent.

Kamrater
23%

Ovriga
28%

Chefer
5%

Lon
5%

Utlandstjanst
19%

Arbetsuppgifter Utveckling
9% 11%
= Kamrater = Utlandstjanst = Utveckling = Arbetsuppgifter = Lén = Chefer = Ovriga

Diagram 4.2 Procentuell fordelning av faktorer som har positiv inverkan pa beslutet

att fullfolja anstallningskontraktet. Minsta redovisade frekvens &r 5%.

De mest frekventa svaren kopplat till antalet respondenter var Kamrater med
56%, Utlandstjanst med 44%, Utveckling med 25% och Arbetsuppgifter 21%.

Lon ansags av 13% vara en faktor som paverkade dem positivt att fullflja
hela kontraktstiden.

Under Ovrigt ingar 39 faktorer varav 35 har en svarsfrekvens pa 1% eller

lagre.



Angivna faktorer som paverkar soldaten negativt att fullfélja sitt
anstallningskonrakt.
Redovisning av fordelning mellan faktorerna i procent.

Lon
24%

Ovrigt
41% -
Civila
atganden/familj
10%

Materiell/Utrustni

ng Déliga chefer
5% 8%
Utveckling Fysiskt slitage
6% 6%
ELon m Civila atganden/familj Déliga chefer
m Fysiskt slitage m Utveckling m Materiell/Utrustning

m Ovrigt

Diagram 4.3 Procentuell fordelning av faktorer som har negativ inverkan pa

beslutet att fullfolja anstéliningskontraktet. Minsta redovisade frekvens ar 5%.

56% av respondenterna uppfattar 16n som en viktig faktor som paverkar deras
beslut negativt. Vidare tydliggors vikten av tid till civila ataganden och familj
jamfort med resultatet om Missngje svarar nu 22% av respondenterna att minskad
tid fran civila dtagandena har en negativ effekt. 15% av soldater uppger att arbetet
ger Fysiskt slitage pa kroppen.

I Ovrigt ingar 59 angivna faktorer varav 49 har en svarsfrekvens pa 1% eller

lagre.



Ar civilt meritvarde viktigt for dig?

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5% I

0% M

1 2 3 4 5

Diagram 4.4 Visar hur civilt meritvarde varderas av respondenterna. 5 &r viktigast.

Om du maste vilja, vilken av féljande faktorer motiveras dig
mest?

Vill ej svara Nationellt férsvar
3% 15%

Internationell
tjanst
82%

= Nationellt férsvar = Internationell tjanst Vill ej svara

Diagram 4.5 Visar procentuell férdelning av vad respondenterna tycker &r viktigast,

internationell tjanst eller nationellt forsvar.

En stor majoritet av respondenterna tyckte att internationell tjanst var mer
motiverande &n uppgifter inom ramen for nationellt forsvar nar det géller deras egen
anstéllning.

Foljande lyftes med som diskussionsunderlag till fokusgrupperna



Ungefér 60 soldater svarar [6n som

missgynnande faktor.
Vad kan detta innebara?

Men endast 15 soldater svarar att det kan gynna

dem att stanna.

e Vad i Fysiskt slitage ar
32
Efter 16n, den vanligaste faktor for att det som syftas pa’

missgynna var fysiskt slitage. * Vadkan 71 gora for att

minska detta?
Psykiskt sli 4 l. . . o
sykiskt slitage ndmns av ett anta e Ar psykisk pafrestan

ocksa en faktor

) . ) e Far ni tid till civila egna
Némnd av manga som en faktor for .
ataganden?

Iangsiktigheten att fullfélja sitt R
e Ar det olika viktigt

anstallningskontrakt
beroende pa alder?

e Ar det viktigt?
e Blir de viktigare med

tiden?

Tabell 4.5 Redovisar sammanstallning av fragor om Beslutet att fullfolja sitt

anstéllningskontrakt som togs med till fokusgrupperna

4.1.4 Resultat utefter kompanitillh6righet

Generellt varderades, rangordnades och angavs faktorerna likadant oavsett
kompanitillhérighet. De tendenser som observerades beskrivs nedan.

Inom ramen for Tillfredsstallelse fanns inga tydliga skillnader. Begreppet
Meningsfullhet anvéandes oftare av soldater vid 712.kompaniet &n de andra tva
kompanierna.

Bristfallig materiell orsakade Missndje hos 711.kompaniet, 10 av 12 angav
detta. Medan 712.kompaniet var de enda som uttryckte att faktorn bristféllig

utveckling kunde generera missnoje



Gallande faktorer som paverkar individens beslut att fullfélja sitt
anstallningskontrakt var faktorerna de samma forutom att fler soldater vid
712.kompaniet och Funktionskompaniet lyfte vikten av meningsfulla
arbetsuppgifter.

4.2 Fokusgrupper

Resultatet av fokusgrupperna redovisas indelat i tre huvudsakliga kategorier;
Tillfredsstallelse, Missndje och Att fullfélja anstallningskontraktet samt i slutet om
eventuell tillhorighet till skytte eller funktionsenhet paverkar faktorerna for
motivation. Fokusgrupp 1 kommer hadanefter bendmnas FG1 och fokusgrupp 2 for
FG2.

Resultatet mellan grupperna var mycket lika forutom begreppet

Personalomsattning som FG1 ndmnde som en bidragande faktor till att de slutade.

Foljande dmnen anvéndes som Gvergripande agenda i fokusgrupperna.
e Personalomsattning, varfor sker den? Ar den foérvantad och rimlig?
e Enskild redovisning om sin situation.
e Fragestallningar om
o Tillfredsstéllelse
o Missnoje
o Fullféljning av anstallningskontraktet

e Oberoende variabler - kompanitillhdrighet

4.2.1 Tillfredsstallelse

Inom ramen for Tillfredsstéllelse lyftes fyra faktorer upp; kamratskap, morotter,

huvudtjanst och utveckling som de mest tongivande for att ge motivation.
Kamratskap var en viktig del for bade trivsel och gor sa att soldater stannar kvar

dven om andra faktorer orsakar missnodje. En respondent sammanfattade att

kamratskap skapade lojalitet till arbetsplatsen och ovilja att dverge sina kamrater.



Mordtter blev av respondenterna i FG1 begreppet pa faktorer som gor att de
ville stanna kvar. Utlandstjanst, férbandets stravan att bli bast och att vinna mot
andra forband vid 6vningar innefattades i begreppet. Sa lange dessa faktorer fanns
inom greppbar framtid fanns det en anledning att vara kvar.

Huvudtjanst innebar for respondenterna mojligheten att utdva det som deras
befattning i den militdra strukturen innebar. Alla respondenter tyckte det var viktigt
att fa utgora en kugge i hjulet och att deras prestation i sin befattning raknades som
en del i den stora kontexten. Att ldsa sin huvudtjanst gav en kansla av
meningsfullhet uttrycktes vid frdgan om begreppets innebord.

Utveckling innebar vikten av den egna personliga utvecklingen, att bli battre
och att 6ka sin egen férmaga. En del av utvecklingen var att bli battre pa sin
aktuella befattning och darmed bli battre pa sin huvudtjanst. Utveckling for den
enskilde gav ocksd meningsfullhet da det innebar att uteffekt i arbetslaget blev
battre.

FG2 beskrev en tydlig skillnad pa begreppet utveckling och befordran. De
menade att de flesta som tagit anstallning som soldat inte ar ute efter chefs- och
ledarskap. Att vissa i enkaten har varderat befordran hogt beror pa att dessa,
trodde respondenterna, ar gruppchefer och har ledarskap i sin befattning. Men
majoriteten av soldater sag inte befordran som en faktor for utveckling. Snarare &r
det att forbattra kompetensen och uteffekten av sin befattning som sporrar dem.
Daremot ar befattningsbyte en viktig del av utvecklingen da en soldat med aren
behdver variation och nya utmaningar som inte finns nér man haft samma tjanst
under lang tid. Maéjligheten till befattningsbyte menar bada fokusgrupperna ar
starkt baserat pa chefers installning och organisationens krav pa bemanning.
Speciellt mer unika och utbildningstunga befattningar ar det svart att kunna byta
ifrdn. En respondent i FG1 menar att god relation till chefer, lite langsiktighet till
befattningsbytet och tydlig vilja brukar gora ett byte genomférbart.

Alla respondenter utom en uttryckte att om verksamheten uppfattades som
meningsfull och var inom huvudtjansten sa fanns det en storre acceptans for att

arbetet var slitsamt, stressigt och att belastningen 6kade.

4.2.2 Missnoje



Tre faktorer som nadmndes som viktiga inom ramen for tillfredsstéllelse var
kamratskap, utveckling och karnverksamhet. Att inte trivas med sina kamrater och
kollegor, att stagnera i sin utveckling pa grund av hindrat befattningsbyte eller att
ofta starta om fran borjan pa grund av personalomséttning kunde generera stort
missndje. Likasa om verksamheten gled bort allt for mycket fran karnverksamheten
och att soldaten inte utdvade sin befattning och huvudtjanst.

Utover ovanstaende faktorer lyftes 16n upp i bada fokusgrupperna som en viktig
faktor for missndje pa arbetsplatsen.

FG2 menade pa att ingangslonen idag pa 20.000kr &r rimlig kopplat till vad de
uppfattar &r snittaldern och kraven pa en nyanstélld soldat. Daremot tyckte de att
I6neutvecklingen var for dalig. Respondenter i saval FG1 och FG2 menar att de
med aren far civila ataganden som familj och bostadslan, och att det kraver en battre
I6neutveckling.

Vid frdgan om varfor sa manga namnt materiell och utrustning som en faktor
for missnoje i enkaten forklarades det som bade en kénsla av att arbetsgivaren inte
forstod soldatens behov av relevant materiell eller vilken belastning soldaten utsatts

for med tillexempel daliga kangor och icke ergonomisk utrustning.

4.2.3 Beslutet att fullfolja anstaliningskontraktet

Alla respondenter uttryckte att de sag anstéllningskontraktet enbart som ett ramverk
for hur lange de far stanna i Forsvarsmakten. De flesta soldater reflekterar inte dver
om de ska stanna de étta aren eller inte. Den generella instéllningen vid anstallning
efter grundutbildning, var att tjanstgéra ett par ar, ha roligt med kamrater och
forhoppningsvis hinna med lite dventyr.

Overgripande uttryckte respondenterna att faktorerna som ger tillfredsstallelse
och orsakar missndje & de samma dven nédr det kommer till att fullfolja
anstallningskontraktet. Daremot 6kar med tiden vikten av att faktorerna fungerar
for att soldaten skall motiveras att vara kvar och inte ta steget ut i det civila. Nedan
redovisas de fortydliganden och tillagg som poangterades nar faktorerna sattes i
relation till anstallningskontraktet och de atta aren.

Mojligheten att fa delta pa en utlandstjanst var en av de absolut storsta

motivatorerna. En respondent uttryckte att inte fa aka pa utlandstjanst ar som att



trana fotboll men aldrig spela match. Vikten av att forsvara Sverige ar viktigt men
jamfort med utlandstjanst ar det sekundar.

Utover utlandstjanst var god l6neutveckling, variation, utveckling och
kamratskap positiva faktorer som kan motivera soldaternas beslut att stanna kvar
langre.

Vikten av tid till familj och andra civila dtagande uppfattas véxa med soldatens
alder och livets naturliga gang.

Med begreppet fysiskt slitage fran enkaten uppfattar FG1 att soldaterna tycker
att jobbet ar fysiskt kravande och att bristen pa aterhamtning mellan évningar tar
pa kroppen. FG2 uttrycker ett missnéje med dagens situation dar uppfattningen ar
att arbetsgivaren inte investerar tillracklig med resurser for att kunna rehabilitera
sina soldater. FG2 berattar att soldater ibland gar till civil sjukvard och fysioterapi
for att rehabilitera.

I FG1 nd&mndes personalomsattningen som en bidragande faktor till att de sjalv
valt att avsluta sin anstéllning. Omséttningen av personalen i arbetslaget innebar
omséttning av kompetens, att gruppen blev sémre och att gruppdynamiken brots
upp nar kamrater forsvann. En respondent bendmnde personalomséattningen som ett
arbetsmiljoproblem och det var en ond cirkel som genererade mer omsattning.
Nyrekrytering som ett led av omséttning innebdr att nya oerfarna kamrater gor att
det behGver géras omtag i grunddvningar och att grupperna far borja om och
darmed inte vidareutvecklas. Respondenterna uppfattade att det blev krock mellan
ambitionen att vara bast och samtidigt allt for ofta fa bérja om pa grund av att en
nyckelbefattning omsattes.

Vid fragan om chefers roller och om de paverkar tillfredsstéllelse, missndje och
beslutet att fullfolja sitt anstallningskontrakt menade alla respondenter att chefer
paverkar. En bra chef kan 6ka motivationen att stanna och ¢ka trivseln. Den narmsta
chefen har mest paverkan. En respondent menade att en riktigt bra chef kan skapa
en lojalitetskansla, precis som kamratskap, och paverka soldaten att vara kvar trots
andra motgangar.

Daliga chefer eller for hog omsattning av chefer hade daremot en moteffekt
vilket kunde innebara att soldaten sokte sig bort fran enheten eller arbetsplatsen.
Mellan aspekterna ledarskap, kompetens och relation, sa var det totalen av dessa
aspekter som var viktigast. Aspekterna kunde kompensera varandra, en chef som

har svart att skapa relationer till soldaterna kan kompensera genom att vara



kompetent och utdva bra ledarskap. Ett annat exempel var att unga och oerfarna
chefer kunde vara uppskattade forutsatt att de var dmjuka for att utvecklas och bli
béttre.

Nar det kommer till skillnader i vad som vardesétts, mellan soldater som har
skytte som huvudtjanst och soldater med funktioner som huvudtjanst, &r
uppfattningen att det finns vissa skillnader. Soldater inom funktionsenheter
uppfattas generellt ges storre eget ansvar vilket gér dem mer sjalvgaende, detta i sin
tur gor det till mer lugn och harmoni. Fokusgrupperna tror att den okade
specialiseringen och ansvaret motiverar soldater pa funktionsenheter att stanna
langre. Civilt meritvarde uppfattades mer som en faktor for tillfredsstéllelse for
soldater som arbetar inom funktioner an de som arbetar pa skytteenheter. Daremot
sag alla vinsten av civila meritvarden nar det var dags att sluta i Forsvarsmakten. |
FG1 framholl de att det var ett civilt mervarde att arbetat i Forsvarsmakten, dven
om det inte genererat en faktisk kompetens.

Alla respondenterna utom tva uttryckte att ett alternativ till dagens
anstallningskontrakt ar kortare fyra arskontrakt dar det finns mojlighet att forlanga
varefter med ytterligare fyra ar. Denna forlangning skulle vara ett bra tillfalle for
befattningsbyte och omférhandling av 16nen.

Ett alternativ som tva respondenter lyfte var att forlanga kontraktet till tjugo ar
men att inkluderad incitament i form av bonus vid fullféljt kontrakt eller mer

utvecklad Livs- och karriarplanering.



5 Analys

5.1 Analys utifran Herzberg tvafaktorteori

Nedan redovisas kategoriseringen av soldaternas mest frekventa faktorer for vad

som orsakar tillfredsstallelse och missndje enligt Herzberg tvafaktorteori.

Prestation Lon
Meningsfullhet Materiell/Utrustning
. Ingen utvecklin
Huvudtjanst g g
- Enformighet
Utlandstjéanst g
Utveckling Dalig relation till kamrater
Variation Tid till familj och sociala dtaganden
Kamratskap

Déliga chefer
Fysisk traning

Tabell 5.1 Tabell visar pa kategorisering av respondenternas vanligaste faktorer i
tvafaktorteorin.

Mycket av det som soldaterna vérdesatter pa sin arbetsplats och hur dessa
faktorer paverkar dem overensstammer val med Herzberg tvafaktorteori. Vissa
begrepp ar mer unika for arbetsplatsen och kan inte enkelt kategoriseras in i
Herzbergs definitioner av faktorerna, men daremot innebdrden av dem.

Med begreppet prestation uttryckte soldaterna vikten av att leverera i sin
befattning och ansvarsomrade i krigsorganisationen, detta sa att forbandet kunde
I6sa sina uppgifter. Herzberg menar att om individen ké&nner att en uppgift ar 1ost
och att ett problem 6verkommits uppstar en kansla av tillfredsstallelse. Prestationen
anknyter soldaterna framfor allt till den verksamhet som bendmns som huvudtjanst

och karnverksamhet, samt att detta leder till en kansla av meningsfullhet. Det finns



en stor vilja att utdva det som soldaterna uppfattar ar syftet med deras jobb och
arbetsuppgifter. Herzberg menar med att om begreppet work itself ska generera
tillfredsstallelse sa skall det uppfattas som roligt och varierat. En intressant aspekt
ar att soldaterna anvander bade begreppet roligt och meningsfullt om samma
verksamhet, alltsa sjilva jobbet att vara en del av krigsorganisationen i falt.
Begreppet variation forekommer ocksa hos soldaterna och da i tva huvudsakliga
omraden; variation pa arbetsplatsen i det mer frekventa arbetet, enligt Herzberg har
ovan, samt mer langsiktigt inom begreppet utveckling.

Faktorn utveckling menar bade Herzberg och soldaterna ar viktig for ger kanslan
av Okad personlig kompetens och respektives sjalvforverkligandet.

Med utlandstjanst och det lite mer generella begreppet dventyr menar soldaterna
har lite olika innebdrd och kan darfor kategoriseras i flera av Herzbergs
motivationsfaktorer. En inneb6rd &r att utlandstjénst &r den ultimata utmaningen att
genomfora/prestera i sin huvudtjanst. En annan &r att det &r det ndrmsta en soldat
kommer for att utéva karnverksamhet. Utlandstjanst ar ocksa personlig utveckling
och ett eldprov pa ens tjansteutévning. Andra aventyr och morotter som att inga i
ett beredskapsforband eller delta pd stora Gvningar i andra lander har samma
innebdrd som utlandstjanst bara i mindre skala.

Kamratskap ar ett begrepp som manga soldater uttryckte ar en av de storsta
motivationsfaktorerna till arbetet som soldat. Herzberg kategoriserar sociala
relationer som en hygienfaktor men innebdrden ar dock den samma, en god relation
till kamrater kan ge stor franvaro av missndje medan en dalig relation kan vara helt
avgorande for vantrivsel. Ett antal soldater tycks dock inte vérdera relationen till
kamrater som viktigt, detta divergerar tydligt fran majoriteten samt det som
fokusgrupperna framhall.

Inom ramen for hygienfaktorer har 16n en tydlig samvariation mellan teorin och
den upplevda inneborden av begreppet av soldaterna. Aven om faktorn 16n namns
av ett antal som en faktor for tillfredsstallelse ar relation till att den orsakar missndje
tydlig. Bade Herzberg och soldaterna anser att om 16n inte ska orsaka missnoje och
vantrivsel ska den upplevas som en rimlig ersattning for arbetsinsatsen.

Likasa uppfattar soldaterna att tillférseln av befintlig battre utrustning ar en
ersattning som arbetsgivaren borde tillga och soldaten skyller pa chefer och ledning

som inte tillgodoser det materialistiska behovet hos sina soldater. Begreppet



utrustning kan kategoriseras in under hygienfaktorerna status, arbetsmiljo, ledning
och féretagspolicy.

Begreppet fysisk traning har i sig ingen tydlig kategorisering men uttrycktes i
fokusgrupperna som en del utveckling i sin yrkesroll for att bade kunna prestera
samt klara belastningen av tjansten mer halsosamt, vilket kan kategoriseras i

faktorn arbetsmiljo.

5.2 Analys utifran Nohria m.fl. Employee Motivation

Nedan redovisas en sammanstéllning av den kvantitativa och kvalitativa empirin

som har inhamtats mot fragestallningen om vad som paverkar soldater att fullfélja

sitt anstéllningskontrakt.

51% Utlandstjanst, upplevelser, befordran, 16n
Acquire . . L - 2
29% 49% Lon, utebliven utlandstjanst, ingen beléning, svart att
bli befordrad
69% Utveckling, variation, arbetsuppgifter,
Comprehend meningsfullhet, kompetens, tydliga mal, gora skillnad
2o Inte karnverksamhet, sidoverksamhet, ingen
31% - X
utveckling, enformighet,
Kamrater, kompaniet, arbetsklimat,
84% .
social kompetens
Bond
16% Dalig relation till kamrater, omsattning pa
16% kamrater, inkompetenta kamrater, délig
sammanhallning
14% Anstéllningstrygghet, arbetsmiljo
Defend Fysiskt slitage pa grund av belastning, bristfallig
8% 86% materiell, stress p& grund av arbetsbelastning,
orattvisa.
13% Bra chefer, relation till chefer, kompetenta chefer,
Direct bra ledarskap
Management
6% 77% Daliga relation till chefer, inkompetenta chefer,
daliga beslut av chefer, rotation péa chefer




i 6% Tid till familj
Faktorer L . .
6% 94% Tid till familj och civila ataganden.
28 Fysisk traning, roligt jobb, bomber, utmaning,
0 tillfredsstéllelse, civilt meritvérde, sakerhet
Ovrigt
10% Inga skarpa uppgifter, civilt meritvarde, PRIO &r dalig,
72% meningslds framtid, otrygghet, sdkerhet, géra vad man
sjalv vill. Andra studier och jobb lockar.

Tabell 5.2 Kategorisering av svaren fran enkatundersokningen och dess fjarde
stycke. Vita rader visar faktorerna som paverkar beslutat att fullfolja positivt och
de gra raderna visar pa faktorer som paverkar beslutat att fullfolja
anstallningskontraktet negativt. Fet stil belyser de mest frekventa faktorerna.
Procentuell fordelning mellan positiva och negativa samt mellan faktorer redovisas

i den vanstra och mittre kolumnen.

Vid kategoriseringen av soldatens faktorer som paverkar dem positivt och
negativt kan man se en tydlig tendens till de som hamnar under acquire, bond och
comprehend. Dar de tva sistnamna har en tonvikt till faktorer som paverkar positivt.

Inom ramen for driften comprehend namner soldaterna vikten av
karnverksamhet, fokusgrupperna fortydligade att det verksamhet som falttjanst och
att agera i forband enligt krigsorganisationen. Genom att férbandet 6var mycket och
blir battre okar kdnslan av meningsfullhet och syftet med verksamheten blir mer
greppbar for soldaten. Det ger ocksa en storre acceptans for hogre belastning.
Nohria m.fl. menar att detta ar en naturlig del i en anstdllds motivation, en
utmanande arbetsplats och ké&nslan att véxa med de allt tuffare uppgifterna. En
verksamhet som inte &r mojliggor eller tillater utveckling av sina anstéllda kommer
se sig bli av med kompetent personal. Nohria m.fl poangterar ocksa vikten av
tydliga syften med den verksamhet som bedrivs, speciellt om det uppfattas som
irrelevant verksamhet.

Utlandstjanst var det mest frekventa begreppet i den kvantitativa empirin samt
det som bada fokusgrupperna namnde som stor motivator i sin anstallning. Att
kategoriseringen av begreppet hamnade i driften acquire grundar sig pa hur det
forklarades i1 fokusgrupperna. Utlandstjanst bendmndes som ett dventyr och
utmaning som Iag till grund for manga soldaters motivering att anstallning over

huvud taget, inte helt avgérande men en tydlig faktor. Med anstallningsaren blev




utlandstjanst en ultimat utmaning for ens kompetens och formaga som soldat. Att
fa mojligheten att gora en utlandstjanst med sina kamrater och helst med det férband
man tillhdrde gjorde vikten av faktorn &n tyngre.

Kamratskap var den nast mest omnamnda faktorn for att soldater kan tanka sig
att fullfolja sitt anstallningskontrakt. Nohria m.fl. menar att driften att knyta
relationer till kollegor dr en enorm stérkare till arbetsmotivationen. Vidare ar
kénslan av att tillhdra en enhet eller organisation en trygghet och 6kar den anstélldes
moral. Denna drift kan gora att den anstéllde inte slutar trots att andra faktorer pa
arbetsplatsen inte fungerar. Precis detta namner bada fokusgrupperna som faktor att
vissa inte har slutat; det ar for kul pa jobbet med kollegorna.

Uppfattningen av chefers effekt pa arbetsplatsen stammer val dverens mellan
Nohria m.fl. direct mangement och fokusgrupperna uppfattning. Chefer kan
forstarka eller forsamra en faktor eller annan motivation pa arbetsplatsen, men ses
oftast inte som helt avgorande.

Fysiskt slitage av kroppen, stress och bristfallig materiell har kategoriserats in
i defend vilka teorin menar ar driften for kanslan av rattvisa pa arbetsplatsen och

behovet att forsvara sin egen och de som &r nara ens trygghet.

5.3 Sammanfattning och svar pa fragestallningar

Vad vardesétter soldater pa 71.bataljon framst for in anstéallning?

Soldaterna pa bataljonen vardesatter mojligheten att fa verka i sin tjanst och
befattning som krigsman. Karnverksamheten maste vara den centrala delen i
tjansteutdvningen och kanslan av meningsfullheten hos den enskilde kommer fran
uppfattningen att forbandet och enheten blir battre pa sin huvudtjanst. Vikten av
att bli battre, att utvecklas, ar stor hos soldaten. Utveckling innebér for soldaten
formella utbildningar, faktiska kompetenser och pa sikt mojligheten att byta
befattning och bidra i en annan tjanst.

Framfor allt kamrater, men ocksa chefer, ar kit som gor denna tjansteutdvning
rolig och ger en kénsla av att tillhora. Detta sporrar individen ytterligare att

prestera och att bidra.



Soldaten har en stor yrkesstolthet i sin tjansteutdvning och vill vara
professionell. For att detta ska vara gorbart vill soldaten ha respekt for sin
arbetskategori och forstaelse fran arbetsgivaren. Med en mer rimlig
I6neutveckling med tjanstearen kompenserar arbetsgivaren soldatens lojalitet och
okade formaga att leverera samt pavisar att viljan att soldaten skall fortsatta.

Arbetet som soldat ar fysiskt och ibland psykiskt slitsamt. Det ar viktigt for
soldaten att arbetsgivaren forstar detta och denne arbetar aktivt for att soldaten
skall kunna verka i sin befattning, lange. Detta ger uttryck i tva behov fran
soldaten; anpassad och béttre utrustning for sin tjansteutévning och en storre

forstaelse for det slitaget arbetet kan orsaka.

Vilka faktorer paverkar soldatens beslut att fullfélja sitt anstallningskontrakt

pa atta ar?

Nar det kommer till den andra fragestallningen syns en hel del likheter med
vilka faktorer de vardesatter. Men nar tidsaspekten laggs pa okar behovet av
framfor allt fyra faktorer.

= Rimlig lI6neutveckling som gor att soldaten kénner sig uppskattad och att
de klarar av 6kade omkostnaderna som generellt uppstar med aldern.

= Utveckling i form av personligutveckling i sin befattning, forbandet blir
battre och att med aren far individen majlighet att byta befattning.

= Utmaningar i form av vad som uttrycks som morétter, dar den tydligaste
mojligheten ar att fa genomfoéra utlandstjanst.

= Den sociala relationen pa arbetsplatsen, framfor allt med kamrater men

ocksa kompetenta och 6dmjuka chefer



6 Avslutning

6.1 Diskussion

6.1.1 Metoddiskussion

Syftet med denna studie var att fa forstaelse for hur man kan minska
personalomsattningen av soldater genom att ta reda pa vad de vardestter och vad
som motiverar dem att fullfolja sina kontrakt. Tanken var att istallet for att ta reda
pa hur soldaterna mar pa sin arbetsplats, skapa en dialog och lyfta fram vad som
kan bli battre och vad som kan undvikas i framtiden.

Anvindningen av tva olika teorier for en fallstudie var att kunna svara sa
utforligt som mojligt pa fragestallningarna. Bada teorierna ar framtagna som
verktyg for att méata hur motiverade arbetstagarna &r for sitt arbete, for stunden. Som
namnts ar denna studie inte tdnkt som en barometer. Det hade darfor varit intressant
att titta pa resultatet med hjalp av en teori som har utgétt fran hur arbetstagare
vardesétter sitt arbete i mer generella termer.

Valet av teorierna och deras modeller har uppfattats som lampliga for studiens
syfte. Tvafaktorteorin som brett och tydlig kategoriserar faktorer som paverkar en
anstalld och Employee Motivation om vad som driver en denne framat. Daremot
var det utmanande att bara anvanda delar av teorierna da bada egentligen ar mer
omfattande &n just sjalva modellerna med faktorer och drifter. Det innebar att
teorierna i sig inte har provats fullt ut.

Vid genomforande av den kvantitativa undersékningen kan kritik riktas mot att 10%
av respondenterna inte fyllde i enkaten med mig narvarande. Detta kan ha resulterat

i att vissa respondenter inte forstatt fragorna korrekt och svaren ar missvisande. Det



finns ocksa risk att respondenter inte har fyllt i enkaten uppriktigt och éarligt
(Esaiasson m.fl. 2017, s 287 — 299) utan istdllet vinklat sina svar. Risken beddms
som lag eftersom det inte finns nagon tydlig fordel for den enskilde och bedéms
inte ha paverkat tendensen i resultatet.

Gallande fokusgrupperna kan kritik riktas mot att antalet deltagare &r lagt,
risken med det var att antalet infallsvinklar och respondenter inte kan representera
tillrackligt djupt. For att fa ett sa sant resultat som mojligt genomfordes en
kvantitativ undersékning som grund, genom detta begransas daven mitt inflytande
att paverka resultatet. Metoden for fokusgrupper har valts framfor enskilda
intervjuer for att just begrénsa mitt inflytande som samtalsledare (Esaiasson m.fl.
2017, s. 330) men ocksa ha fler representanter som kan uttrycka oenighet mot nagon
annans pastaende. Daremot finns det risk att tillbakadragna personligheter inte
kommer fram att uttrycka sig. Vidare finns risken for intervjuledareffekt da jag sjalv
ledde bada fokusgrupperna (Esaiasson m.fl. 2017, s. 243). Deltagarna uppmanades
att vara 6ppna, &rliga och inte att ta min ordinarie roll som officer i beaktande. Jag
uppfattade inte att deltagarna i nagon av grupperna pa nagot satt holl igen i sina
uttalanden utan snarare tvart om att respondenterna var frisprakiga pa ett positivt
satt.

Slutligen bedoms respondenterna i enkaten som primarkallor, likasa den forsta
fokusgruppen med soldater som slutat. Men eftersom den andra fokusgruppen
hade som utgangslage att svara inte bara for sig sjalv utan for hela arbetskategorin
ar uppfattningen som uttrycks primar men sekundér i aspekten att de dven talar for

andra.

6.1.2 Validitet och reliabilitet

Tanken med tre respondentundersokningar var att resultaten skulle kunna tangera
varandra och darmed stérka den interna validiteten for studien.

Resultaten fran de tva fokusgrupperna speglade svaren fran enkéaten val, fordjupade
begreppen och satte dem i relevanta sammanhang. En kvalitativ metod med
semistrukturerade intervju om respondenters asikter kan inte vara helt objektiv.

Valet av fokusgrupper har varit strategiskt for att pa ett rattvist satt representera alla



respondenter. Detta forhindrar inte att respondenter uttrycker sin egen tolkning men
genom att anvanda fokusgrupper minskar denna maojlighet.

Teorierna och deras begrepp har varit en central del i bade utformningen av enkéaten
och darefter som verktyg for att kategorisera och analysera resultatet fran samtliga
undersodkningar (Esaiasson m.fl. 2017, s 58).

Det digitala enkatverktyget har sammanstallt data fran enkaten i grafer och i
procenttal. Studien har darefter fokuserat pa att identifiera de mest frekventa svaren
och tendenserna, och inte alla enskilda svar och detaljer, detta uppfattas minimera
risken att mindre systematiska fel ha paverkat det slutgiltiga resultatet. Jag valde att
anvanda tva inhamtningsmetoder for att 6ka komplexiteten av resultatet men det
har tagit mycket plats i sa val genomférande som uppsats. Verksamheten var vid
tillfallet for enkaterna intensiv vilket gav snava tidsramar som ledde till nagra
brister i utformningen av enkaten. Ett exempel ar att tva fragor inte utformades som
obligatoriska vilket troligen resulterade i farre angivna faktorer av soldaterna.
Resultatet pa de 6ppna fragorna i stycke 2 och 3 i enkaten kan darfér endast ses som
en fingervisning.

En fallstudie med denna metod och grund pa individers tolkning ar svar att
generalisera och ges extern validitet.

En noterad avvikelse i enkéten var att ett antal soldater varderat kamratskap lagt,

nagot som denna studie inte kan forklara.

6.1.3 Resultatets innebord for arbetsgivaren

En kontraktsanstalld soldat pa 71.bataljon uppfattas som en tacksam arbetstagare
att ha. De &r villiga att arbeta hart och slita for sin enhet, s att férbandet ska lyckas
och bli bast pa sin arbetsuppgift.

Det soldaten kraver ar att bli rimligt ersatt for sitt arbete genom aren och att
arbetsgivaren forstar deras sinnevarld samt stottar dem nar det ar mojligt.

Nedan foljer nagra observationer som kan utgora en god utgangspunkt for

arbetsgivaren for att oka tillfredsstallelsen pa arbetsplatsen samt minska

eventuella missnojen.



Fortsatt

att trdna soldaterna i sina krigsbefattningar och huvudtjanst, det ger dem
en kansla av meningsfullhet. For manga ar detta anledningen till att de
valde att bli soldater.

vara en arbetsplats som uppmuntrar kamratskap och gott ledarskap som
motiverar den enskilde att i sin enhet och forband Gvervinna nya

utmaningar.

Overvag

att dokumentera och sammanstélla personalomsattningen av soldater i
syfte att kunna identifiera varfor soldater slutar och i nésta steg, om
mojligt, atgarda orsakerna.

mojligheten att skapa tydliga utvecklingsplaner for soldaterna, kortsiktigt
inom sin befattning och langsiktigt mot ny befattning.

hur forbandet ska bemdta soldaternas belastningsskador. Hur ska
forbandet forebygga och omhénderta forslitningsskador?

vad en rimlig loneutveckling for kontrakterade soldater ar. Hog ingangslon
leder till god rekrytering, bristfallig I6neutveckling leder till
personalomsattning.

vad arbetsgivaren har for installning och ansvar till soldaternas utrustning
och materiell. Ar det rimligt att en kontrakterad soldat skall tilldelas

likadan utrustning for atta &r som en varnpliktig soldat for ett ar?

Kommunicera

slutsatserna fran de fem Gvervagda punkterna ovan med soldaterna. Syfte
att skapa samsyn och transparens i fattade beslut.

Forsvarsmakten

bor se 6ver huruvida dagens anstallningskontrakt pa atta ar ar en lamplig
I6sning. Det uppfattas vara for kort for att ge en langsiktig trygghet men
samtligt for langt for att soldaten skall motiveras att fullfolja. Hade kortare
kontrakt varit mer realistiskt och hanterbart for arbetstagaren och

arbetsgivaren?

6.2 Fortsatt forskning



Det hade varit intressant att kvantifiera denna forskning till fler férband och déarmed
se om resultaten varierar och identifiera vad som orsakar det. Pa 71.bataljon var
utlandstjanst en viktig motivationsfaktor, hur ser da ut pa férband dar utlandstjanst
inte genomfors sa frekvent.

En annan intressant vinkel pa fortsatt forskning inom omradet ar att gora en
jamforande studie mellan vad soldater sjélva vardesétter med hur myndigheten
centralt uppfattar vad som motiverar de kontrakterade soldaterna. Detta hade varit
sarskilt intressant kopplat till fortsatt rekrytering och viljan att behalla soldater i

framtiden.
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Bilagor

Bilaga 1 Enkat

Vad ir viktigt for dig pa din arbetsplats?

STYCKE 1
Nedun foljer fragor om dig som arbetstagare. Ringa in ditt alternativ.
Kryssa for din kompanitillhiirighet

o 7107714

o 711

o 712

Hur linge har du tjinsigjort som GSS/K?
o 0-2ar
o 2-54r

o Merin S ar

Har du genomfort internationell tjinst?
o Ja

o Ngj



STYCKE 2 - Nu foljer tre fragor om Tillfredsstillelse.

Med tillfredsstallelse menar denna studie faktorer som ndr de fungerar kan géra att du trivs
padin arbeisplats och i sin tur motiverar dig att arbeta. Det ar inte fragor om hur din
situation ar idag wtan vad som paverkar dig generellt som arbetstugare pa din arbetsplats.

Utga fran nir nedanstacnde faktorer fungerar. Bediim dessa enskilt pa skalan 1 -5,
S§= Stirst paverhan, 1= minst paverkan

[ Faktor 1-5 ‘]

Din prestation utgor en meningsfull del i din grupps’plutons lisande av .
| uppgifi.
| Lrkiinnande av dina kamrater. Din insats uppskattas av dina kamrater.
| Lrhiinnande av dina chefer. Din insats uppskattas av dina chefer.
Majlighet att 15sa din huvuduppgift som soldat/gruppchef.

Ansvar. Tillit och mgjlighet att arbeta under eget ansvar.
Befordran att anta nya uppgifier, 6kat ansvar och mer utmanande
| uppgifier

Utveckling i din profession och bli biittre pa din tjinsteutdvning.

Rangordna samma faktorer. Borja med den du tycker édr viktigast for din
tillfredsstillelse. 1=viktigast och direfter i fallande ordning.

Faktor Rangordning 1- 7

Prestation

Erkinnande av kamrater

Lrkinnande av chefer

.6sa huvuduppgift

Ansvar ges

Maojlighet till befordran

Majlighet till utveckling

Finns det andra faktorer som gor att du trivs och motiverar dig pa arbetsplatsen? Ange
max 3 stycken




STYCKE 3 = Nu foljer tre fragor om Missnije

Med missnoje menar denna studie fuktorer som nar de INTE fungerar kan paverka din trivsel
pa arbetet negativt. Det ar inte fragor om hur din situation dr idag utan vad som generellt for
dig missnojd som arbetstagare pa din arbetsplats.

Utga fran nir nedanstaende faktorer inte fungerar pa din arbetsplats. Bediom dessa
enskilt pa skalan 1-5.
5= stirst negativ paverkan. 1= minst negativ paverkan

Faktor 1-5

Chefers forméga att led din verksamhet.

Chefers faktiska kompetens i sin befattning.

Administration.

L6n = Grundlén

Lon - Tilliagg

Relation till kamrater

Relation till chefer

Anscendet av din yrkesroll som soldat fran 6vriga pa arbetsplatsen.

Tid till familj, dig sjilv och andra sociala ataganden.

Arbetsmiljo

Anstillningstrygghet som GSS/K

Rangordna samma faktorer. Borja med den som paverkar dig mest negativt.
1= mest negativt och diirefter i fallande ordning

Faktor Rangordning 1-11

Chefers ledarskap

Chefers kompetens

Administration

Lon - Grund

Lon - Tillagg

Relation till kamrater

Relation till chefer

Ansecende fran dvriga

Tid till familj/sociala
ataganden

Arbetsmiljd

Arbetstrygghet




Finns det nagra andra faktorer so i i ;
m paverkar ditt missnije pa arbetspls 2
Ange max 3 stycken. ije pa arbetsplatsen?

STYCKI: 4 - Nedan foljer 7 fragor om dig.

Har du i dagsliget avsikt att fullfilja ditt anstillningskontrakt?
o Ja
o Kanske
o Tveksamt
o Ng¢j
o Vill inte svara

Ange 3 faktorer som paverkar ditt beslut positivt att fullfilja ditt anstillningskontrakt.
Du behiver inte anviinda dig av faktorer som nimnts ovan.

Ange 3 faktorer som paverkar ditt beslut negativt att fullflja ditt anstillningskontrakt.
Du behiver inte anviinda dig av faktorer som nimnts ovan.




Ar civilt meritviirde viktigt for dig?
Ringa in siffra som dverensstimmer.,

Inte viktigt alls Mycket viktigt

1

[}
w
&~

S

Hur mycket motiverar det dig att du ingar som (
Ringa in siffra som 6verensstimmer.

Inte viktigt alls Mycket viktigt

1 2 3 4 5

Hur mycket motiverar méjligheten dig att genomfora internationell tjinst under sitt
anstillningskontrakt?
Ringa in siffra som éverensstimmer.

Inte viktigt alls Mycket viktigt.

1 2 3 4 5

Om du maste vilja. Vilken av foljandcfaktorer motiverar dig mest?
Ringa in ditt alternativ.

o Nationellt forsvar
o Internationell tjidnst

o Vill ¢j svara

TACK FOR DITT DELTAGANDE!



Bilaga 2 Angivna faktorer ur enkat

Faktorer for Tillfredsstéllelse

Faktorer for Missndje

Antal
Faktor svar
Kamratskap
Utveckling

Utlandstjanst
Fysisk traning
Variation

Skarp tjanst
Meningsfullhet
Chefer

Lon

Utmaning
Ansvar
Arbetsmiljo
Utbilda andra
Paverka org. pa sikt
Enkelt

Vara i skogen
Huvuduppgift
Kompanianda
PRIO pa kompaniet
Sakerhet
Oppenhet
Karnverksamhet
Arligt
Arbetsklimat
Kul

Solidaritet

Bra arbete
Samhallsplikt

R R RN
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Faktor

Materiell - utrustning
Lén

Brist utveckling

Brist kdrnverksamhet
Brist fortroende
Ingen utlandstjanst
Chefer

Ingen skarp tjanst
Brist kompetens
Regrediera

Inget mal

Brist prioritet
Inkompetens

Brist planering

Brist byta befattning
Favorisering
Maktmissbruk
Uppgifter - personalbrist
Chefers administration
Hogvakt

Slitsamt

Planering
Varnpliktsledarskap
Brist disciplin
Kommendering
Arbetstid
Framtidsutsikter
Fysiskt slitage

Socialt liv

Antal
svar

[E
N
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Att fullfélja anstaliningskontraktet

Faktorer som Gynnar

Faktorer for Missgynnar

Faktor Antal svar
Kamrater 65
Utlandstjanst 52
Utveckling 29
Arbetsuppgifter 25
Lon 15
Chefer 13
Ovriga 79
Variation 10
Befordran

Fysisk traning

Utbildning

Meningsfullhet

Materiell

Yrkesstolthet

Bataljonens dvningar

Kompetens

Roligt pa jobbet
Civilt meritvarde
Kompaniet
Ledighet

Tid med familj
Upplevelser
Stolthet
Arbetsklimat
Arbetstrygghet
Erkdnnande
Arbetsmiljo
Tydliga mal
Materiel
Stimulering
Bomber

Bra utbildning
Laganda
Tillfredsstallelse
Erfarenhet
Aventyr

Social kompetens
Jobbailag
Ansvar
Utmaning
Forsvara Sverige
Gora skillnad

P R N R R RPRRRRRRRBRRRRARNRRRERRENNNNNWNNWWWDDOOO®

Faktor

Lon

Civila dtaganden/familj
Daliga chefer

Fysiskt slitage

Utveckling
Materiell/Utrustning
Ovrigt

Utebliven utlandstjanst
Enformighet
Omsattning kamrater
Hog arbetsbelastning/stress
Arbetsuppgifter

Civila meritvarden
Kollegor inkompetens
Relation till kamrater
Brist ekonomisk satsning
Civila studier

Andra jobb lockar
Ceremoniell tjanst
Omsattning chefer

Dalig sammanhallning
Framtidsutsikter

Annan utbildning

Lasa till officer

Ingen kdrnverksamhet
Oobnskad befattning
Oense om karriar
Stagnerat

Kanna sig nedprioriterad
Loften bryts

Byte forband
Omotiverade uppgifter
Meningsl6s framtid
Trista arbetsuppgifter
Ineffektivitet
Engagemang mot officerare
Lite ansvar

Aldern nar kontraktet l6per ut
Détid

Utebliven skarp tjanst
PRIO &r daligt
Arbetsmiljo

Antal svar
65

26

22

17

15

13

111
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Sakerhet
Moralen
Prioriterad
Motivation

[ = S =N

Inga tydliga mal
Organisation
Hogre ansvar
Bra utbildning
Befordran

Vill sluta

Slappa konsekvenser vid felbeteende

Vi och dom kansla
Klarhet i schema
Ansvar

Skaderisk

Tillit brist

Personal

Daligt arbetsklimat
Kortsiktighet pa arbetsplatsen
Svart at paverka
Sakerhet

Uteblivna utmaningar
Ingen belbning
Sidoverksamhet onddig
Gora vad man sjalv vill
Otrygghet

Langa 6vningar

Usel personalpolitik

R R R R R R R R R R RRRRRRRRRRRRBR R




Bilaga 3 Informationsbrev Fokusgrupp

INFORMATION GRUPPINTERVJU

- Forst och framst vill jag tacka dig for ditt deltagande —

Bakgrund

Syftet med denna studie ar att undersdka och fa insikt i faktorerna i vad som motiverar soldater pa
71.bataljon att antingen fortsatta sin anstallning som GSS/K eller avsluta den innan deras
anstéllningskontrakt pa atta ar fullféljs.

Innan gruppintervjuerna (kallas Fokusgrupp i vetenskapliga termer) har en enkdt genomforts pa delar
av de anstallda soldaterna pa 71.bataljon.

Tva fokusgrupper kommer genomforas, en med ett antal soldater som valde att avsluta sin anstéllning
i fortid samt en med representanter ur fortroendeorganisationen fran 71.bataljon.

Studien kommer resultera i en kandidatuppsats vid Lunds universitet och efter den genomgatt
provning och kontroll laggas ut offentligt.

Frivillig, anonym och sekretess

Det ar helt frivilligt att delta i intervjun. Om det ar fragor du inte vill besvara eller ta stéllning till kan du
avboéja ndr som helst. Du kan ocksa avbryta intervjun ndr som helst.

Angaende anonymitet sa kommer deltagare i fokusgruppen endast bli benamnda som respondenter.
Kompanitillhorighet kan komma att framga.

Underlag pa vem som ar vilken respondent kommer forvaras i separat dokument hos mig, forfattaren,
om det &r sa att opponeringen vill kontrollera sanningshalten i resultatet fran intervjuerna.

Da Forsvarsmaktens verksamhet kan vara sekretessbelagd ombeds respondenterna inte avsl6ja
information som inte ar offentlig.

Respondenterna ombeds ocksa att inte heller anvanda kompletta namn kombinerat med befattningar
for andra soldater och officerare.

Intervjuledareffekt

Det &r viktigt att ni som deltar i fokusgruppen kanner att ni har fritt i att saga vad ni vill. Oberoende om
ni haft mig som chef under er anstallning eller att jag ar officer. Inget av det ni sdger kommer
rapporteras direkt till era chefer.



Att funder dver infor gruppintervjun

Generellt om att vara anstalld pa 71 bataljon

- Varfor sker personalomsattning av soldater?

- Ar den omséttning som sker forvantad och rimlig enligt dig?

- Finns det nagra generella faktorer som ar viktigare dn andra géllande:
o Vad som paverkar anstallningen positivt?

o Vad som paverkar anstallningen negativt?

Du sjalv
- Vad motiverar dig att tjanstgora pa 71 bataljon?
- Vad skulle gora din trivsel som anstalld soldat battre?

- Vad skulle vara negativt for din anstallning?

Anstallningskontraktet pa 8 ar med option pa ytterligare 4 ar.

- Ardagens kontrakt bra?
- Ardet rimligt att utgd ifran att soldater fullféljer sina 8 &r?

- Hur skulle kontraktet kunna utvecklas sa det minskade omsattningen och blev battre for
bade 71 bataljon och den enskilde soldaten?



Bilaga 4 Agenda Fokusgrupp

Fokusgrupp 2 - Fortroendeorganisation

1. Forfattare: Fredrik Olsson
2. Atgéng ca 2 timmar

Bakgrund/Syfte till samling

Frivillig

Anonym

Sekretess — Verksamhet och namn
Inspelning — raderas efter opponering

START

Generellt - Personalomséttning av soldater pa 71.bataljon
Enskild redovisning om sin situation

Generellt resultat enkaten — Reflektion i vad resultaten innebar
Generellt — Anstallningskontraktet pa 8 ar

PAUS 10 minuter — Reflektion

Sammanfattning — Tillagg fran enskild.
SLUT

Generellt - Personalomséattning

Varfor sker personalomséattningen?

Ar den omsittning som sker forvantad och rimlig enligt dig?

Ar omsattningen att problem?

Finns de nagra generella faktorer som ar viktigare an andra géllande:
o Vad som paverkar anstéllningen positivt?
o Vad som paverkar anstallningen negativ?

Enskild redovisning

Vad motiverade dig att tjanstgora pa 71.bataljon?
Vad skulle foéra din trivsel som anstélld soldat battre?
Vad skulle vara negativt for din anstallning?



TILLFREDSSTALLELSE

Styrda faktorer

e  Prestation

Soldaternas egna faktorer
1. Kamratskap

e Utveckling 2. Utlandstjanst
e L6sa huvuduppgift 3. Utveckling
e Erkdnnande av kamrater 4. Fysisk traning
5. Chefer
6. Meningsfullhet
7. Variation
Diskussion
Amne Fakta fran enkit Fraga

Utveckling — Befordran
men inte befordran.

Utveckling var valdigt viktigt .

Varfér &r utvecklingen sd viktig? Ar inte
befordran en del i utveckling eller ar det
inte samma sak?

e  Far ni byta befattning?

Meningsfullhet

Ett ord som manga namner. .

Vad tror ni soldaterna menar med ordet.
e Vad lagger de i ordet?

Losa huvuduppgift — Omnamns ocksa ofta

e Med menas med orden separat?

variation e Hur ardeirelation till varandra?
Chefers roll Omnamns valdigt lite som e  Hur kommer det sig?
faktor for tillfredsstallelse.
MISSNOJE

- Fa ndmnda faktorer fran soldaterna. Betydligt mindre an for Tillfredsstallelse har ovan.

Styrda faktorer
e Lon
e Relation till kamrater
e Chefers ledarskap
e Atagande familj

Soldaternas egna faktorer
1. Loén
2 Brist utveckling
3. Brist materiell
4 Daliga chefer

Diskussion
Amne Fakta fran enkat Fraga
Lon Grundlon kontra tillagg e Vad ar det som genererar missndje med l6nen?
e Artillaggen mindre viktiga? Varfor?
e Med tillaggen kommer ledighet, men “ledighet” ar
inte namnt av nagon i enkéaten.
Chefer Aspekter av chefer: ledarskap, | ¢ Finns det ndgon rangordning sinsemellan
kompetens och relation aspekterna hos cheferna?
Materiell Personlig utrustning e Vadimateriell/utrustning orsakar missnojet?
6vergripande fortydligande. e Arutrustningen dalig?
e Finns det battre?
e Lovas det utrustning men inte ges ut?




ANSTALLNINGKONTRAKT — 8AR

Gynnar Missgynnar
1. Utlandstjanst 1. Lon
2. Kamrater 2. Fysiskt slitage
3. Meningsfullhet 3. Civila ataganden, familj
4. Utveckling/Variation 4. Utveckling/enformighet
5. Chefer 5. Daliga chefer
6. Lon 6. Materiell/Utrustning
Diskussion
Amne Fakta fran enkét Fréga
Lon Ungefdr 60 soldater svarar [6n Vad kan detta innebéara?
som missgynnande faktor.
Men endast 15 soldater svarar
att det kan gynna dem att
stanna.
Fysiskt slitage Efter 16n, den vanligaste faktor e Vadi Fysiskt slitage ar det som syftas pa?
for att missgynna. e .
e Vad kan 71 gora for att minska detta?
Psykiskt slitage namns av ett . ) . .
e Ar psykiskt pafrestan ocksa en faktor
antal.
Tid for civila Ndmn av manga som en faktor e  Far nitid till civila egna dtaganden?
ataganden for langsiktigheten att fullfélja .
g . & . g ) e Ardet olika viktigt beroende pa alder?
sitt anstallningskontrakt
Civila meritvdrden e Ardet viktigt?
e  Blir de viktigare med tiden?

Generell reflektion anstallningskontraktet

e Ardagens anstéllningskontrakt bra?
e Ardet rimligt att utgd ifran att soldater fullféljer sina 8 &r?

e  Hur skulle kontraktet kunna utvecklas och se ut s det minskar omsattning och det blev battre for bade
71.bataljon och den enskilde soldaten?

Kompanitillhérighet

e Tror nifaktorerna som vi pratat om divergerar beroende pa om man jobbar pa skytte- eller
funktionskompani?






