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Abstract

This case study seeks to understand why non-commissioned officers (NCOs) in
the Swedish armed forces decides to leave the organization. The study uses two
different theories; Herzbergs two factor theory which focus on work motivation
and the theory called Job embeddedness which tries to explain voluntary
turnovers and what makes employees stay or leave. The empirical material is
gathered through deep interviews with both NCOs who have left the armed forces
and some who are still in service. The results of the study show that the main
reasons for turnovers are structural such as: unclear career paths, a salary structure
which are unable to reward the main tasks for the NCOs, small chances to achieve
commanding positions and a feeling of less value compered to commissioned
officers. Beyond the structural issues, the long periods of absence from home
during exercises are a recurring problem. The absence affects the work-life
balance in a negative way, which causes a conflict of loyalty between the needs of
one’s family and the demands from the employer.

Nyckelord: Job embeddedness, Herzbergs tvafaktorsteori, frivilliga avgangar,
specialistofficerare, Forsvarsmakten
Antal ord: 9990
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1 Inledning

Enligt Forsvarsmaktens arsredovisning for bade 2020 och 2021 finns det for fa
specialistofficerare. Under 2021 valde ca 80 specialistofficerare att avsluta sin
tjanstgoring pa egen begaran, vilket gor det till den vanligaste avgangsorsaken for
personalkategorin. Personalstatistik visar dock att Forsvarsmakten har g
personalomsattning relativt andra myndigheter samt att avgangarna idag inte ar
storre an tidigare (Forsvarsmakten 2022, Bilaga 1 s. 2-3). Men i kombination med
den pabdrjade tillvaxten nedgar organisationens tolerans for personalavgangar.
Under det senaste aret har sex specialistofficerare vid Sodra Skanska regementet P
7 valt att frivilligt lamna Forsvarsmakten for att istéllet ta en civil anstéllning eller
paborja civila studier. Samtliga ar personer med omfattande kunskaper och
gedigen erfarenhet. De tillhor just den kategori medarbetare som behdvs for att
tillvaxten skall kunna genomfdras relevant och trovardigt. Varfor véljer de att
ldmna, vad ar det myndigheten inte kan ge dem?

1.1 Bakgrund

Forsvarsmakten befinner sig i ett skede av tillvaxt dér de ekonomiska anslagen &r
de storsta sedan 1950-talet (Hultqvist 2020). Tillvaxten sker pa flertalet olika
omraden, dels genom succesivt 6kande varnpliktsvolymer, men ocksa i form av
ny- eller teretablering av sex regementen och flottiljer runt om i Sverige (prop.
2020/21:39 s. 28). Som en foljd av detta kréavs fler officerare, men dessa tar tid att
rekrytera och utbilda. Det medfor att tillvaxten initialt maste lésas genom
fortunning av befintlig personalstock, de som finns maste racka till for mer.
Forsvarsmakten har saledes ett stort behov av att behalla de officerare som redan
ar i tjanst for att kunna klara av sina uppdrag i bade det langa och korta
perspektivet. Officerarna behovs dels for utbildning av soldater, men &ven for
handledning och utveckling av nya officerare vid forbanden sa att
professionsutvecklingen skall kunna fungera med trovardighet (Forsvarsmakten
2017, s. 12).

Att officerare avslutar sin tjanstgoring ar i sig inget avvikande och
Forsvarsmakten har under manga ar medvetet forsokt kompenserat for stora
pensionsavgangar genom att oka antalet  utbildningsplatser  vid
officersutbildningarna (Forsvarsmakten 2022, Bilaga 1 s. 1). Trots detta &r
officerarna fortfarande for fa och de som lamnar gor det i en tid néar behovet av
dem ar storre an pa mycket lange.



1.2 Syfte och fragestallning

Syftet med studien &ar framst att forsoka skapa forstaelse for varfor
specialistofficerare! valjer att frivilligt lamna Forsvarsmakten. Finns det
gemensamma namnare och upplevda brister som ar aterkommande? Svaren finns
enbart hos de som véljer att lamna, eller det motsatta, att stanna kvar. Sa varfor
inte fraga dem? Forfattarens évertygelse ar likt Esaiasson m.fl. att det gar att via
strukturerad inhamtning av empiri ndrma sig objektiva sanningar (Esaiasson m.fl.
2017, s. 19). Sammantaget har bakgrund och syfte renderat i en huvudsaklig
fragestallning:

Vilka forklaringar finns till varfor specialistofficerare véljer att lamna
Forsvarsmakten?

Fragestallningen har sitt ursprung i observationer inifran Forsvarsmakten och
kategoriseras darmed framst som samhélleligt uppkommen. Tilldggas kan att
under forarbetet till studien har ingen tidigare forskning kunnat aterfinnas som
berdr just specialistofficerares avgangar, varvid aven en mojlig forskningslucka
har kunnat identifieras (Esaiasson m.fl. 2017, s. 32). Férhoppningen &r att den hér
studien skall bidraga till att tata del av den forskningsluckan genom att Oka
forstaelsen for varfor specialistofficerare vid ett arméférband véljer att lamna
Forsvarsmakten.

1.3 Tidigare forskning

Forskning omfattade personal i Forsvarsmakten bedrivs framst av
Forsvarshogskolan  samt  Totalforsvarets  forskningsinstitut ~ (FOI).  Fran
Forsvarshogskolan finns tva studier som é&r relevanta i sammanhanget. En vilken
omfattar anstdllda soldater och en som berér officerare pa hogre nivaer.
Forskningen som ber6r anstdllda soldater och sjéman undersoker varfér denna
kategori valjer att lamna FoOrsvarsmakten. Studien genomfdrdes som en
enkatundersokning riktad till individer som avslutat sin anstéllning mellan 2013-
2016. 2365 enkéter skickades ut och 786 anvandbara svar emottogs. Resultaten
visar att de framsta orsakerna till avgangar ar: brist pa utveckling, missnoje over

11 slutet av 2007 fattade riksdagen beslut om att Férsvarsmakten skulle infora ett tvabefélssystem. Bakgrunden
var att det tidigare enbefélssystemet inte upplevdes ge tillracklig flexibilitet for att tacka in behovet av béade
specialister och officerare med inriktning pa stabs- och chefskarriarer. Sommaren 2008 tog de forsta
specialistofficerarna examen och pabérjade tjanstgéring vid forbanden.



I6nen samt en vilja att pabdrja civil anstallning eller civila studier. Samma studie
undersokte aven viljan att ta ateranstallning och det motiv som da far hogst
skattning ar ”den militira kontexten- gemenskapen, arbetet ar roligt, den militara
miljon mm” (Fors Brandebo - Lundell 2018). Forskning om tillfredstéllelse pa
jobbet for officerare berors i en studie vilken omfattar officerare pa strategisk
niva. Intervjuer med 12 officerare i graderna dverste till general visar att officerare
i toppen av organisationen utvecklar en kénsla av att vara ett med sin organisation.
En stark kansla av identifikation som utmanas, &ndras och omdefinieras i en
standigt pagaende process (Alvinius m.fl. 2017). Ingen tidigare forskning har
aterfunnits som specifikt beror specialistofficerares incitament for att lamna eller
stanna kvar i Forsvarsmakten. Ndmnas kan, som en intressant jamforelse, en
rapport fran Forsvarshogskolan 2010, drygt tva ar efter de forsta
specialistofficerarna tog sin examen. Rapporten syftade till att 6ka kunskapen om
specialistofficerarnas syn pa sin egen yrkesidentitet, yrkeskunnande och villkor pa
forbanden. Den genomfdérdes som en intervjustudie med 19 informanter ur framst
den forsta kullen specialistofficerare (07/08). Den avslutande diskussionen i
studien uppmanar Forsvarsmakten att snarast utforma och faststélla karriarvégar,
dessa upplevs otydliga fran anstallning intill dess att man véljer att avsluta sin
karriar, den roda traden saknas. Loneutvecklingsfragor behover losas samt
slutligen finns ett behov for Forsvarsmakten och forbanden att sékerstélla stod och
handledning (Hedlund 2010).

Utover ovanstaende finns det omfattande forskning gjord utanfor
Forsvarsmakten som berér motivation, frivilliga avgangar och kvarhallande
faktorer. Oversittning av forskning som omfattar den privata sektorn bér goras
med forsiktighet da verksamheten och kulturen i Forsvarsmakten pad manga satt
skiljer sig fran vinstdrivande verksamhet. Dessutom &r Férsvarsmakten den enda
arbetsgivaren dar officersyrket ar mojligt att utva, vilket daven det ar en faktor
som inte kan negligeras.

Yrkeskategorier som skulle kunna vara relevanta att gdra mer direkta
jamfdrelser med ar Polisen, Tullverket samt Kustbevakningen. Samtliga &r statliga
myndigheter och har forutsattningar som paminner om Forsvarsmaktens. Enligt
respektive myndighets arsredovisning for 2021 har alla tre myndigheterna
personalavgangar som ligger mellan 3,6-5% dar siffrorna fran Tullverket och
Kustbevakningen avser samtlig kategorier anstéllda, medan Polisens siffror enbart
omfattar poliser. Forskning som ber6r personalrérlighet inom Tullen eller
Kustbevakningen har varit svar att finna. Avseende Polisen finns forskning gjord
omfattande drivkrafter i rorligheten inom myndigheten. En studie fran 2019
undersoker varfor nya poliser i Sverige véljer att frivilligt ldamna yrket. Studien
har foljt 717 poliser fran utbildningsstart 2008 till 2017 och har tre méatpunkter
(2008 vid antagning, 2011 efter forsta anstallningsaret samt 2017 sju ar efter
paborjad tjanstgoring). Studien visar att antalet poliser som slutar &r relativt lagt
7,4 % 2011-2017, i kontrast till den ofta presenterade bilden i media. Vidare visar
studien att de som slutar ar nagot aldre, mer begavade och ofta mindre ndjda med
arbetet. Lon lyfts inte fram som en avgoérande faktor. Den mest framtradande
anledning  till  frivilliga avgangar 4 en bristande kénsla av
organisationssamhdrighet tidigt under anstallningen (Annell m.fl. 2019).



1.4 Avgransningar

Officerare i Forsvarsmakten delas i Sverige in i tva olika kategorier,
specialistofficerare och taktiska officerare. Urvalet i den har studien omfattar
enbart specialistofficerare. Forutsattningarna for de tva kategorierna ser olika ut
avseende utbildning, 18 manader respektive 3 ar, men aven tankta karridrvagar
skiljer sig at. Genom att vélja enbart den ena kategorin likriktas urvalet sett till
yttre faktorer, vilka bedoms kunna ha paverkan pa valet av att stanna kvar i
Forsvarsmakten eller 1damna myndigheten. Studiens omfattning medger inte att
intervjua ett tillrackligt stort antal deltagare for att kunna skapa ett underlag
mojligt att dra generella slutsatser utifran for Forsvarsmakten som helhet. Med
den insikten som utgangspunkt gjordes en medveten avgransning att enbart
intervjua specialistofficerare fran ett och samma forband trots att detta gor
resultaten mindre generaliserbara an vad ett urval fran fler forband hade kunnat
medfora.



2 Teorl

For att strukturerat analysera empirin och pa sa satt kunna besvara
fragestallningen har tva olika teorier legat till grund for studien. Herzbergs
tvafaktorsteori (Herzberg, 1959) fran slutet av 1950-talet samt en teori som
bendmns Job embeddedness (Mitchell m.fl. 2001), vilken presenterades forsta
gangen i borjan av 2000-talet. Den forstnamnda forsoker forstd och forklara
sambandet mellan drivkrafter, tillfredstallelse samt arbetsprestation. Job
embeddedness fokuserar pa de krafter som tillsammans medverkar till att en
individ véljer att stanna kvar pa sin arbetsplats, snarare an varfor de valjer att
lamna den (Mitchell m.fl. 2001).

2.1 Herzbergs tvafaktorsteori

Frederick Herzberg inhamtade empirin som ligger till grund for teorin genom
omfattande intervjuer med personer som arbetade som ingenjorer eller med
redovisning pa mellannivad vid olika foretag i USA under 1950-talet. Enligt
Herzbergs teori finns det tva olika typer av faktorer som paverkar
arbetssituationen: hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Hygienfaktorerna
paverkar individens upplevda grad av ofillfredsstallelse, men kan inte skapa
motivation. Motivationsfaktorerna i sin tur paverkar graden av tillfredstallelse och
skapar motivation (Bakka m.fl. 2006, s. 177-178). Hygienfaktorerna kan ségas
fraimst vara kopplade mot kontexten arbetet sker inom och kallas ibland
yttrefaktorer, medan motivationsfaktorerna ar kopplade till arbetet som sadant och
kan benamnas inrefaktorer (Bolman - Deal 2015, 5.191).



Motivationsfaktorer Hygienfaktorer

1. Arbetsuppgifternas karaktar, att 1. Personalpolitik och administrativa
de ar utmanade, intressanta och system.
varierande. 2. Ledarnas kompetens och sitt att
2. Ansvar for eget arbete och leda underordnade.
kontroll dver egen 3. Mellanmanskliga relationer uppat
arbetssituation. och nedat i organisationen.
3. Prestationer och tillfredstéllelse 4. Arbetsvillkoren kring de uppgifter

over att géra ett bra jobb. som skall |6sas.
4. Erkdnnande fran andra for val Lon.
utfort arbete. Status

® N wn

5. Avancemang. Arbetstrygghet.
6. Utveckling. Forhallanden i arbetet som
paverkar fritiden och privatlivet.
v A4
Trivsel uppnas om faktorerna finns, Vantrivsel uppstar om faktorerna
men leder inte till vantrivsel for att de saknas, men de formar inte skapa
saknas. trivsel for att de finns.

Figur 1 utvisande delarna i Herzbergs tvafaktorsteori (Jacobsen — Thorsvik 2021, s. 231)

Tvafaktorsteorin ar bade latt att forstd och att omsétta till praktisk tillampning.
Det éar troligtvis delforklaringar till att den fortfarande anvands idag, trots att den
ar drygt 60 ar gammal och att motivationsforskningen har utvecklats under den
tiden. Kritiken som framst riktas mot Herzbergs teori ar synen pa lonen som en
hygienfaktor, att den inte skulle kunna skapa motivation. Lonen som sadan kan av
arbetstagare dven ses som nagot som skapar status, eller som ett erkannande for
ett val utfort jobb och att da kategorisera den enbart som ett medel for att tacka
andra grundléaggande behov dr att férenkla (Jacobsen — Thorsvik 2021, s. 232).

2.2 Job embeddedness

Teorin tar ett brett grepp om de parametrar som gor att ménniskor véljer att stanna
kvar pa sin arbetsplats. Embeddedness, eller inbaddning pa svenska, beskriver
faktorer som gor arbetstagare knutna till sin arbetsplats, inbédddade. Inbaddning
kan liknas vid ett nit av kopplingar och en kansla av samhdrighet som haller
arbetstagaren kvar. Ju fler kopplingar- ju starkare nat. Foreligger manga
kopplingar till arbetsplatsen verkar detta kvarhallande och sannolikheten att
stanna blir hogre. Kopplingarna varierar mellan ménniskor och det ar snarare
graden av inb&ddning som avgor, &n vad kopplingarna utgors av som ar viktigt
(Mitchell m.fl. 2001). Job embeddedness skiljer pa tva olika typer av inbaddning
vilka tillsammans ger det totala mattet. Arbetsplatsen utgor den ena delen, den
organisatoriska inbaddningen. Till den kommer sedan den gemenskapliga
inbaddningen vilken ber6r andra aspekter av kvarhallande som inte har med
arbetsplatsen att gora sa som idrottslag, fritidsaktiviteter, narhet till familj och
vanner, de generella omgivningarna — finns det man behover i narheten, avstand
till arbetsplatsen, kommunikationer (Halvorsen m. fl. 2015). Den hér studien &r
dock framst fokuserad pa arbetsplatsen och den organisatoriska inbaddningen.

For att bryta ned job embeddedness nyttjas tre olika underkategorier: links, fit
och sacrifice: lankar, passform och uppoffringar. Detta gors for att pa ett enklare
och tydligare satt kunna forsta graden av inbaddning pa olika omraden (Mitchell
m.fl. 2001).



Aven om teorin ursprungligen togs fram for att forklara varfor arbetstagare
véljer att stanna pa en arbetsplats har fortsatt forskning visat att den aven ar
relevant for att forsta frivilliga uppsagningar (Coetzer m.fl. 2019).

2.2.1 Lankar

Lankar beskriver mellanmanskliga kopplingar till andra individer eller grupper
bade pa arbetsplatsen och i omgivningarna. Dessa kan vara formella eller
informella. Ju fler lankar en individ har desto starkare blir natet som haller kvar pa
arbetsplatsen. Mitchell m.fl. menar dven att styrkan pa lankarna kan variera och
att sannolikt paverkar inbaddningen (Mitchell m.fl. 2001). Coetzer m.fl. utvecklar
resonemangen om lankar ytterligare och beskriver att d&ven om de inte kan pavisa
ett signifikant samband sa skulle storleken pa arbetsplatsen kunna vara en faktor
som paverkar banden mellan arbetstagare och att detta skulle kunna paverka hur
starka och viktiga lankarna blir for den enskilde (Coetzer m.fl. 2017).

2.2.2 Passform

Passform omfattar hur vél individer upplever att de passa med organisationen
bade utifran vem de ar och sin egen situation. Hog grad av passform starker natet
som haller kvar. Har bedéms hur vél individens egen uppfattning om varderingar,
karridr och framtidsplaner passar med organisationens syn pa detsamma. Individer
som upplever en hog sammastammighet mellan egna och arbetsplatsen vérdering
har storre sannolikhet att stanna kvar. Men daven kénslan av hur passformen ser ut
sett till livet utanfor arbetsplatsen skall vdgas in i den samlade passformen
(Coetzer m.fl. 2019). Alder, stabila familjeforh&llanden och barn att ta hand om
har ocksd paverkan pa passformen och darmed benagenheten att byta jobb
(Mitchell m.fl. 2001).

2.2.3 Uppoffringar

Uppoffringar avser den upplevda forlusten det skulle innebédra att lamna
arbetsplatsen sett till alla de parametrar som aterfinns under lankar och passform.
Bade emotionella och fysiska forluster, exempelvis kollegor, formaner,
karriarmojligheter och intressanta arbetsuppgifter. Ju mer en arbetstagare upplever
sig ha att forlora vid byte arbetsplats, ju storre &r sannolikheten att han eller hon
stannar kvar (Mitchell m.fl. 2001).



3 Metod

3.1 Forskningsdesign

Studien &r en teorikonsumerande enfallsstudie av kompetensforlust vid frivilliga
avgangar i kombination med organisatorisk tillvaxt. Teorierna syftar till att skapa
forstaelse for det valda fallet (Esaiasson m.fl. 2017, s. 42). Tva olika teorier,
Herzbergs tvafaktorsteori samt Job embeddedness, ligger till grund for att forsoka
forklara och forsta de frivilliga avgangarna. En fallstudie ar ett lampligt format for
att skapa forstaelse for ett fall hamtat ur verkligheten. Sarskilt nar man samtidigt
gor antagandet att forstaelsen omfattar kontextuella faktorer relevanta for valt fall
(Yin 2018, s.15-16).

Empirin inhdmtades genom individuella samtalsintervjuer. Syftet med dessa
var att skapa en tillrackligt djup forstaelse for varfor varje enskild specialistofficer
valt att lamna eller stanna kvar i Forsvarsmakten. Da studien syftar till att forsta
varfor specialistofficerarna valjer att ldamna Forsvarsmakten kan studien sagas ha
en forklarande ansats (Esaiasson m.fl. 2017, s. 37). En studie som skall forsoka
forklara varfor manniskor valjer att gora som de gor har svart att kunna gora
ansprak pa absoluta sanningar, varvid de forklaringar som natts och redovisas
under resultat maste ses som probabilistiska snarare an deterministiska (Esaiasson
m.fl. 2017, s. 121). Valet att intervjua bade specialistofficerare som lamnat
Forsvarsmakten och sddana som fortfarande &r kvar i tjanst ar ett forsok att forsta
forskningsfragan via respondenter med tva olika perspektiv och pa sa vis na ett
storre djup i analysen. En enkatundersokning bedomdes inte kunna besvara fragan
varfor pa ett tillfredstallande satt. De intervjuade specialistofficerarna &r att
betrakta som respondenter snarare an informanter da det ar deras upplevelser och
tankar som skall studeras och sedermera ligger till grund for det fortsatta
analysarbetet (Esaiasson m.fl. 2017, s. 236). Intervjuerna utgick fran en
intervjuguide (bilaga 1) med huvudsakligen 6ppna fragor.

Efter intervjuarbetet genomfordes transkribering av intervjuerna i syfte att
kunna bearbeta empirin genom tematisk analys. Forsta delen av denna typ av
analys &r kodning. Vilket innebér att urskilja intressanta delar ur den
transkriberade texten och markera nyckelord, fraser eller meningar. I néstfoljande
steg sorterades de olika koderna i mojliga teman kopplade mot de tva valda
teorierna (Bryman 2016, s. 705-709). | detta steg kom tillvdgagangssatten att
behova skilja sig at nagot mellan de tva olika teorierna. Herzbergs tvafaktorsteori
har i sin grundutformning ett antal tydliga underkategorier kopplade till
motivationsfaktorer respektive hygienfaktorer. Det gjorde att dessa kunde behallas



och goras om till teman for de olika koderna. Job embeddedness innehaller enbart
lankar, passform samt uppoffringar. Harvid fick underkategorier istallet vaxa fram
och skapas ur empirin. Ovanstaende gav ett analysverktyg for respektive teori
vilket mojliggjorde analys. Syftet var att strukturerat aterfinna inom vilka
omraden svaren pa forskningsfragan aterfinns.

3.2 Kvalitativa samtalsintervjuer

Ambitionen att forsoka forsta specialistofficerarnas varfor, deras val och samtidigt
ge dem mdjlighet att svara utifran egna forutsattningar gjorde kvalitativa
forskningsintervjuer till en Iamplig form for inhdmtning av empirin (Kvale -
Brinkmann 2009, s. 39). Att genomféra en enkatundersokning hade kunnat vara
ett alternativ, men for att na stérsta mojliga bredd pa svaren valdes det alternativet
bort med motivet att det innebar ett for stort matt av begransningar med fasta
fragor och svarsalternativ. Intervjuerna genomfordes utifran en intervjuguide med
initialt ett antal 6ppna huvudfragor till samtliga respondenter. Darefter foljde en
del med 6ppna fragor dar respondenterna ombads beskriva varfor de fortfarande
arbetade kvar i Forsvarsmakten, respektive varfor de valt att avsluta sin
anstallning samt fragor om identitet och kategori. Som ett komplement till detta
fanns uppfoljningsomraden kopplade mot de tva olika teorierna. Tanken med
dessa var att nyttja dem om dessa &mnen inte redan hade berorts av
respondenterna tidigare under intervjun. Behovet av att stalla uppféljande fragor
har varierat mellan de olika respondenterna, men att ha uppféljningsomradena
med som en checklista upplevdes som positivt. Intervjuerna med de respondenter
som fortfarande &r anstallda i Forsvarsmakten genomfordes pa P 7 Revingehed.
Intervjuerna med dem som avslutat sin anstéllning skedde i civila miljoer valda av
respondenterna sjalva. Samtliga intervjuer spelades in for att fokus under
intervjun skulle kunna ligga pa respondenten och pa fragorna.

Forskningsetiskt foreligger det ett antal krav att forhalla sig till i samband med
intervjuer for att uppfylla det grundldggande individskyddet. Inledningsvis
informationskravet, samtliga deltagare i en studie har rétt att fa en beskrivning av
syfte och hur genomférandet skall ga till. Nyttjandekravet, vilket innebar att
insamlad data enbart kommer att nyttjas for den beskriva studien.
Konfidentialitetskravet styr hantering av insamlat materiel for att sakerstélla att
deltagarna inte kan identifieras eller att ndgon obehorig kan fa tillgang materialet.
Slutligen foreligger samtyckeskravet vilket betyder samtliga deltagare skall
informeras om att de sjalva har rétt att bestdmma 6ver sitt deltagande och till det
ge sitt samtycke att deltaga (Vetenskapsradet 2002, s 7-14). Infor varje intervju
delgavs respondenterna ovanstaende och fick sedan lamna sitt muntliga samtycke
innan intervjun paborjades, dven detta spelades in.

Vid intervjuer bor intervjuareffekten tas i beaktande. Detta omfattar bade
omedveten och medveten paverkan fran den som intervjuar. Till detta kommer
aven risken for att respondenterna véljer att anpassa sina svar till det de tror att
intervjuaren vill hora (Esaiasson m.fl. 2017, s 243). Ytterligare en parameter som



togs i beaktande var att samtliga respondenter ar eller har varit anstillda pa
samma regemente som forfattaren. Ingen av dem star dock i en direkt
beroendestallning till forfattaren vilket férhoppningsvis gjort att de intervjuade
varit arliga i sina svar.

En viktig del i forberedelsearbetet infor intervjuer ar att sakerstélla en hdg
kunskapsniva inom valt omrade for att kunna férsta den intervjuade och dven
vilka delar i svaren som behover féljas upp (Kvale — Brinkman 2009, s.122-124).
Att forfattaren sjalv tjanstgér pa samma plats som respondenterna torde i det
avseendet vara en fordel da handelser, strukturer och personer pa arbetsplatsen ar
kénda av bada parter.

Totalt sett, trots de uppenbara utmaningarna, upplevdes vinsterna med
intervjuer Gverstiga riskerna.

3.3 Operationalisering av teori till analysverktyg

For att kunna gora en analys av empirin skapades ett analysverktyg baserat pa
respektive teori. Forutsattningarna for att gora detta ser lite olika ut vilket
redovisas nedan under respektive teori.

3.3.1 Analysverktyg baserat pa Herzbergs tvafaktorsteori

Herzbergs tvafaktorsteori innehaller redan fran borjan de delar som behovs for att
skapa ett analysverktyg for strukturering av empirin i form av huvudkategorier
och underliggande kategorier. Huvudkategorierna motivationsfaktorer respektive
hygienfaktorer behdlls och de existerande underkategorierna utgor i sin tur
anvandbara och relevanta alternativ att sortera in den kodade empirin under.

Motivationsfaktorer Hygienfaktorer

\ 4 \ 4

1. Arbetsuppgifternas karaktar 1. Personalpolitik och administrativa system
2. Ansvar 2. Ledare/Chefer
3. Prestationer och tillfredstallelse 3. Mellanménskliga relationer
4. Erkdnnande 4. Arbetsvillkor
5. Avancemang 5. Lon
6. Utveckling 6. Status
7. Arbetstrygghet
8. Arbetslivets paverkan pa privatlivet

Figur 2 utvisande Herzbergs tvafaktorsteori omsatt till analysverktyg
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3.3.2 Analysverktyg baserat pa Job embeddedness

For att kunna tematisera kodningen mot Job embeddedness utgar analysverktyget
fran de ursprungliga huvudkategorierna lankar, passform samt uppoffring. Dessa
beddémdes dock inte medge tillrécklig precision varvid ytterligare underkategorier
tillférdes under lankar och passform i syfte att kunna klustra koderna tydligare.
Underkategorierna skapades utifran svar i empirin. Vilket sedan gav mojlighet att
pa ett strukturerat satt kunna se tyngdpunkter i empirin och saledes kunna besvara
forskningsfragan. Avseende uppoffringar &r dessa nagot som genereras vid
upplevda forluster av lankar och i passformen vid ett avslut fran arbetsplatsen.
Svaren pa vilka de upplevda uppoffringarna ar aterfinns saledes direkt i svaren
fran respondenterna, men ocksa underforstatt i det de framhaller som positivt som
ar sorterat under lankar och passform.

Lankar Passform

1. Kollegor 1. Arbetsuppgifter
2. Chefer 2. ldentitet & mening
3. Soldater 3. FM struktur

0 4. FM syn pa SO

| 5. Arbetsvillkor

I 6. Utveckling

I 7. Personalhantering

! ]

! 1

{ v

Uppoffringar

Figur 3 utvisande Job embeddedness omsatt till analysverktyg

3.4 Urval

Studiens omfattning &r inte tillrackligt omfattande for att kunna intervjua och
analysera ett tillrackligt stort antal personer for att skapa ett underlag som ar
generaliserbart for hela Férsvarsmakten. Urvalet ar istallet medvetet hdmtat i en
snavare kontext for att pa sa satt skapa sa lika yttre forutsattningar som mojligt for
deltagarna i studien. Pa sa satt minskas risken for att bakomliggande, okanda
faktorer har sa stor variation att felaktiga slutsatser dras av insamlad data.
Populationen som ligger till grund for studiens strategiska urval ar
specialistofficerare som tjanstgor eller har tjanstgjort vid Sodra skanska
regementet P 7.

Totalt nio respondenter &r intervjuade, fem som fortfarande &r tjanstgor i
Forsvarsmakten och fyra som avslutat sin tjanstgoring. Inledningsvis
identifierades, via forbandet, specialistofficerare som wvalt att avsluta sin
tjanstgoring. Urvalet av dessa gjordes framst kopplat till tidpunkten for avslut av
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anstallningen i syfte att uppna en hog grad av samtidighet (Esaiasson m.fl. 2017,
s. 294). Samtliga officerare som avslutat sin anstallning har gjort det under senare
delen av 2021 eller bérjan av 2022. Valet av respondenter fortfarande i tjanst
gjordes sedan for att matcha respondenterna som slutat. Faktorer som Iag till
grund var alder, antal tjanstear, typ av placeringar, familjeférhallanden samt kon.
Detta for att de bada grupperna skulle likna varandra sa lang som mojligt.
Aldersspannet for de som slutat ligger mellan 32-39 &r och for de som fortfarande
tjanstgor mellan 31-42 ar. Antalet anstallningsar som specialistofficer varierar
mellan 5-14 ar for bada kategorierna. Vart att notera &r att huvuddelen fére sin
anstallning genomfort minst 2-3 insatser utomland och/eller tagit anstallning som
soldat senast 2011. Tva av respondenterna ar kvinnor, en i varje respondentgrupp,
Ovriga &r man. Av de som avslutat sin anstallning har tre av fyra barn. Av de som
fortfarande tjanstgor i Forsvarsmakten har tva av fem barn.

Bedomningen och forhoppningen &r att antalet skall récka for att skapa
teoretisk mattnad (Esaiasson m.fl. 2017, sid. 167-168).

3.5 Validitet och reliabilitet

Validiteten ar ett centralt begrepp inom alla former av forskning. Méts det som
pastas matas sa att slutsatserna av studien blir relevanta och trovardiga (Esaiasson
m.fl. 2017, s. 57)? | en studie som baserar sig pa intervjuer kan
validitetsdiskussionens fokus inte ligga enbart pa slutprodukten. Denna maste
tvartom  finnas med frdn  planeringsstadiet vid  framtagandet av
forskningsdesignen, hela vagen intill studien &r féardigskriven i en kontinuerlig
process (Kvale - Brinkmann 2009, s. 267). Infor insamlingen av empirin
bedomdes valet av metod for hur fragorna skulle utformas och presenteras for
individerna som den storsta utmaningen sett till validitet. Mdjliga alternativ var
kvalitativa intervjuer eller en enkéatundersokning. Valet foll pa en kvalitativ
intervju med oppna fragor dar respondenten sjalv fritt kunde svara utifran sina
upplevelser. Intentionen var att ddrmed minska risken for att forfattarens
forutfattade meningar skulle begransa eller paverka svaren. Ytterligare en del i
validitetsarbetet var nyttjandet av en intervjuguide under sjalva intervjuerna i syfte
att minsta risken for systematiska fel vilket skulle ge en minskad begreppsvaliditet
(Esaiasson m.fl. 2017, s. 58).

Vid intervjuer som grund for empirin finns behov av ha reliabiliteten i atanke
under bade intervju och transkribering. Under intervjun, for att paverka
intervjupersonen sa lite som mojligt och precis som vid validitetsdiskussionen blir
intervjuguiden en viktig del for att skapa tillforlitlighet. Framst for att gora
medvetna, strukturerade val av fragor istallet for oplanerade eller omedvetna
ledande fragor vilket skulle kunna paverka respondenten och hur denne svarar.
Vid transkriberingen av det inspelade materialet blir reliabiliteten relevant i att det
skriva stammer Overens med det sagda och inte blir tolkningar som a&r
intervjuarens egna (Kvale - Brinkmann 2009, s. 263-264).
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4 Resultat och analys

Empirin analyseras nedan mot de bada teorierna. Samma underlag forstas, sorteras
och presenteras darmed pa tva olika sétt utifran vad respektive teori ger utrymme
for. Svar fran en respondent har klassats under flera &n en underkategori inom
samma teori da det ansetts relevant.

Redovisningen av underkategorierna nedan ar gjord i fallande ordning sett till
antalet insorterade svar. Det ar inte direkt dverséttningsbart till att kategorier med
farre avtal svar automatiskt ar mindre viktiga an de med manga. Dock finns det en
relevans i om fler respondenter lyfter samma problemomraden och dessa &r
frekvent aterkommande.

4.1 Resultat och analys utifran Herzbergs
tvafaktorsanalys

4.1.1 Motivationsfaktorer

Respondenternas svar aterfinns i samtliga underliggande kategorier av
motivationsfaktorer, dock med varierande frekvens. Svar som Kklassificerats in
under Arbetsuppgifternas karaktar ar Overlagset flest hos bada grupperna av
respondenter. Minst antal svar har klassificerats in under Prestation och
tillfredstéllelse.

Arbetsuppgifternas karaktar uppfattas av majoriteten av respondenterna som
varierande, vilket upplevs som viktigt och positivt. Variationen beskrivs pa tva
olika satt, dels genom variationen av olika typer av arbetsuppgifter inom en
specifik befattning. Men &dven befattningarna i sig kan variera mellan olika
omraden fran exempelvis pansarskytte till logistik. Huvuddelen namner upplevd
tillfredstallelse nar arbetsuppgifterna tydligt kan kopplas mot det respondenterna
kallar huvudtjansten, det vill sdga uppgifter som ligger néra Forsvarsmaktens
uppdrag att bedriva vapnad strid. Aven om varje dag inte handlar om kriget och
krigets krav sa framhalls den typen av arbetsuppgifter som nagot centralt som
behdver finnas for att arbetstagaren skall kdnna motivation. Arbetsuppgifter som
omfattar personal upplevs ocksa som motiverande; personalansvar, utbildning av
soldater samt handledning av yngre officerare. Att fa vara chef med allt vad det
innebdr upplevs som mycket positivt och de som givits den mojligheten uttrycker
att de har svart att tanka sig att Iamna den typen av arbetsuppgifter. Mojligheten
att genomfora utlandstjanst ar ocksd aterkommande. Aventyret det innebar, men
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ocksa de nara band till kollegor det medfér. Att gora nidgot “pa riktigt”. Fa
chansen att se om man som officer har det som kravs i en miljo dar det inte langre
ar dvning och dar varje beslut &r viktigt. En tydlig koppling kan ses mot
underkategorin Utveckling.

Utveckling ar den kategori med nast flest svar. Flera av respondenterna
upplever att de har haft utveckling sett till karriar under sin anstallning i
Forsvarsmakten. Men att det ofta &r de sjalva som har tagit ansvaret for den och
drivit den i en riktning de vill. De som fatt gehor for sina dnskningar ar medvetna
om att inte alla upplever detta, eller ges samma mojligheter. Utveckling kopplas
ofta ithop med chefskap och den typen av arbetsuppgifter det medfor.
Personligutveckling berdrs ocksa inom ramen for att fa uppfdljning av mer erfarna
kollegor och darmed na utveckling. Har lyfts d&ven motsatsen upp. Avsaknad av
uppfoljning far negativ paverkan inte bara pa individens utveckling utan aven pa
myndighetens kollektiva kompetens. Vilket i varsta fall leder till stagnation pa
flera nivaer pa langre sikt. Respondenter ur bada kategorierna namner utveckling i
termer av att byta tjdnstegren och darmed kunna léra sig nya saker.

Avancemang upplevs generellt som viktigt och kopplas ofta mot tydlig
stegring i befattningar. Fran gruppchef, till stallféretradande plutonchef, till
plutonchef och vidare. De som kan se en tydlig rod trad mellan sina olika
befattningar framhaller detta som viktigt, &ven om de ser den roda traden forst i
efterhand. Ofta ar den inte ett resultat av en tydligt planerad och utstakad vég,
utan verkar mest ha rakat bli sa lite efter hand. Det finns en medvetenhet hos dem
som har avancera pa ett satt som &r otypiskt for specialistofficerare om att de
avviker fran normen. De som har fatt mojlighet till chefsansvar pa en viss niva
sager sig inte vilja backa utan behover minst vara kvar i samma eller nasta niva
for att finna motivation. Aven avancemang, eller bristen p& det, har tydliga
kopplingar till kdnslan av upplevd mojlighet till underkategori Utveckling.

Erkénnande fran andra lyfts fram som viktigt framforallt nar respondenterna
gjort storre forandringar under sin anstéllning. Dels i form av uppmuntran nér de
sokt skola for att bli officer, men aven nar de fatt en ny befattning och fatt
erkannande fran olika delar av organisationen for val utfort arbete. Dessa
erkannanden beskrivs av vissa som ett uppvaknande kring kvalitéer de inte hade
sett hos sig sjalva tidigare och de kan tydligt se spar av detta i val de senare gjort.
Emellanat verkar dock erkannande i uttalad form vara séllsynt. Ett bra resultat ar
forvantat och mots av tystnad, medan brister papekas.

Ansvar namns aterkommande i kombination med frihet som viktiga
forutsattningar. Nar arbetet upplevs som mest positivt finns tydliga uppdrag och
ansvarsomraden med stora mdjligheter for individen att sjalv valja hur uppdraget
skall I6sas. Motsatsen forekommer ocksa, da i form av kommandostyrning ned pa
detaljniva samt aven en viss upplevd rigiditet, saker skall I6sas pa ett visst satt
bara for att snarare an att det &r ett bra tillvagagangssatt.

Prestationer och tillfredstéllelse &r underrubriken med minst antal kopplingar.
Nagra av respondenterna som genomfort insatser utomlands namner dock kénslan
av tillfredstallelse Gver att ha presterat under svara och utmanade forhallanden.
Det i sin tur paverkar bade sjalvfortroende och sjélvbild positivt dven pa langre
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sikt. Nagra respondenter namner tillfredstéllelse over att vara kapabel till saker
som inte alla klarar av.

4.1.2 Hygienfaktorer

Den underkategorin av hygienfaktorer med flest svar ar Personalpolitik och
administrativa system. Det ar dessutom den av alla underkategorier i Herzbergs
teori totalt sett dér flest svar sorteras in. Aven underkategori Arbetets paverkan pé
privatlivet har ett stort antal svar. En av underkategorierna har inga svar klassade
och det &r Arbetstrygghet. Formodligen beror detta pa den hoga graden av
anstallningstrygghet en anstallning i Férsvarsmakten medfor.

Personalpolitik och administrativa system omfattar upplevelsenav hur
Forsvarsmakten ser pa sin personal. Bade i generella termer, men aven specifikt
hur myndigheten ser pa de tva officerskategorierna. Dessutom omfattar
underkategorin det av Férsvarsmakten nyttjade administrativa system som kallas
PRIO. Det enskilt mest aterkommande svaret som klassats in i den har kategorin
ar den upplevda bristen pa tydlighet kring strukturer for hur det &r tankt att
karridrvagar och utveckling skall ske. En av respondenterna liknar det vid en
isranna som fortfarande, 14 ar efter att de forsta specialistofficerarna tog examen,
behdver knéckas upp av den enskilde. Otydligheten som ror karriér och utveckling
aterfinns saval pa lokal férbandsniva som pa central Forsvarsmaktsniva. Nagra av
respondenterna upplever att specialistofficerens roll forandras avsevart fran hur de
upplevde den fran borjan. Initialt var tanken att kategorin skulle vara gruppchefer
och framst knutna mot de fast anstéllda soldaterna. Hade man sedan tur kunde
man kanske bli stallféretradande plutonchef. Nagra tydliga langre karriarvagar
fanns inte uttalade, ett fatal kunde na befattningar i kompaniledningar eller pa
bataljonsniva. Idag ar den upplevda kanslan att fokus har svangt och att den
absoluta majoriteten av specialistofficerarna skall var instruktérer med ett tydligt
fokus pa trupputbildning. Fortfarande ar vagen framat och uppat upplevd som
otydlig. Nagra av respondenterna, bade bland dem som avslutat sin anstallning
och som ar kvar, har en mork bild att hur framtiden ser ut for specialistofficeren.
En respondent sétter en bortre grans pa 10 ar innan kategorin ar utfasad och delvis
ersatt av varnpliktiga. En annan av respondenterna skulle inte rekommendera
nagon att lasa till specialistofficer, framst pa grund av den upplevda bristen pa
mojligheter till utveckling. Vidare upplevs &ven kortsiktighet i bemanningen av
organisationen, alla ar bara ett pennstreck bort fran att flyttas for att tata en
uppkommen lucka. Ett annat aterkommande omrade &r Forsvarsmaktens syn pa
uppdelningen av hur de tva olika kategorierna av officerare ar tankta att
tjanstgora. Specialistofficeren forvantas inhamta djup kunskap och sedan sta stilla
pa samma plats och niva i organisationen, framst i en utbildande roll. Medan de
taktiska officerarna bara skall studsa forbi pa sin vag uppat och i basta fall fa med
sig lite kunskap pa vagen. Vem som skall gora vad i organisationen avgors inte av
vad individen har fallenhet for eller kunskap om, utan istéllet av vilken
gradbeteckning de bér. Avseende PRIO &r det storsta missnojet kopplat mot de
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delar som rér materieltjansten. Respondenter som har berdrt omradet har mycket
lagt fortroende for hur det fungerar och ser ingen tendens till forbéattring.

Arbetets paverkan pa privatlivet, har lyfter samtliga respondenter franvaron
fran hemmet som uppstar vid langa perioder av évningar som problematisk. En
franvaro som leder till aterkommande diskussioner hemma dar detta behdver
forklaras och motiveras. Problematiken foreligger for samtliga som lever
tillsammans med nagon, oavsett om det finns barn i familjen eller inte. Det
uppstar en lojalitetskonflikt som aldrig riktigt blir klar utan standigt aterkommer
eftersom oOvningar &r en central del av Forsvarsmaktens verksamhet. Av de
respondenter som slutat nd&mner samtliga det positiva i att efter att de lamnat
Forsvarsmakten ha en vardag som ar mer forutsdgbar. Att exempelvis kunna
anméla sig till kvéllsaktiviteter och veta att de kommer att kunna delta
regelbundet. Franvaron vid évningsverksamheten genererar dock ledighet vilket
skapar mojlighet att kunna vara ledig mycket, vilket flera lyfter fram som viktigt
och uppskattat. Sett till familj och barn ses Forsvarsmakten ibland som en nagot
alderdomlig organisation. Vid bade vard av sjuka barn och foraldraledighet finns
bemdtandet kvar hos vissa att har du ingen mor till dina barn som kan ta hand om
dem?”. En viss oforstaelse upplevs dven kring forutsattningen att officeren kan ha
en sambo vars Kkarridr ar viktigare an Forsvarsmaktens behov nér behov av
prioriteringar uppstar. Dessa attityder upplevs som mer férekommande bland
aldre officerare.

Ledare/Chefer, hér omnadmns framforallt ytterligheter. Dels finns
beskrivningen av chefers personliga agerande i olika situationer vilket fatt
respondenter att stanna kvar nér de vacklat kring sin anstéllning. Samt chefer som
formatt andra en negativ stamning och kultur genom sitt satt att vara. Men
motsatsen finns ocksa, med chefer som upplevs prioritera verksamheten framfor
personalen pa ett obegripligt satt. Samt chefer vars vilja till karriar upplevs fa
paverka en hel enhet. Chefers uppmuntran namns som central i samband med
utveckling och varfér man valjer att soka en skola eller prova en ny befattning. De
respondenter som upplever att de haft storst mojlighet att paverka sin egen vag
och karriar namner samtliga att det haft ’ratt chefer” och att det inte varit mojligt
att ga den vagen de gatt om det inte vore for att de blivit sedda bortom grad och
kategori.

Arbetsvillkor, aterkommande héar ar en trotthet infor standiga omorganisationer
och forandrade malsattningar. Dessa upplevs ofta bli kortsiktiga och att ingenting
ges mojlighet att verka ut och fa effekt. En upplevelse finns dven av att vara for fa
officerare vilka skall récka till mer &n vad som &r realistiskt. Till det kommer
farhagor for att det blir annu varre vartefter tillvaxttakten 6kar. Respondenterna
beskriver ocksa en bristande tillgang pa materiel och att det far negativ inverkan
pa verksamhet och trovardighet. Aven materielprocesserna beskrivs i negativa
ordalag.

Mellanmanskliga relationer, kollegorna och relationerna till dem &r centrala
och mycket viktiga for samtliga respondenter. Av samtliga respondenter lyfts det
fram som en av de framsta anledningarna till varfor de en gang valde att ta
anstallning i Forsvarsmakten. For de respondenter som lamnat FOrsvarsmakten
namns kollegorna som det som var svarast att lamna.

16



Lon, flertalet namner har upplevelsen av att Forsvarsmakten har ett sétt att
beléna arbetsuppgifter som inte dr gynnsamt for specialistofficerare.
Organisationen forvantar sig att specialistofficeren skall stanna lange pa samma
plats i organisationen, férvéarva djup och omfattande kunskap och darmed utgora
kunskapsbarare avseende mycket av den militara professionen. Samtidigt har det
inte funnits och finns fortfarande inte, tydliga strukturer for hur denna kunskap
skall belonas i form av 16n. Vad som istéallet leder till en Okad I6n &r
befattningsbyten samt att vara chef med personalansvar. Bada dessa kriterier star i
motsats till det specialistofficerarna upplever att de forvantas gora vilket skapar
frustration och en kéansla av att inte vara uppskattade. De respondenter som &r
nojda med sin 16n har fatt méjlighet till chefsbefattningar och darmed kunnat 6ka
sin 16n mer som en taktisk officer.

Status Det finns en oro och sorg Gver att Forsvarsmakten sakta haller pa att
splittra sin officerskar och skapa ett “’vi och dem”. Denna kénsla verkar vara en
sammanvagning av flera parametrar. Framforallt ar det kénslan av att
specialistofficerarna bara skall sta still och finnas till for att de taktiska officerarna
skall kunna passera dem pa vagen i sin karriar. Men ocksa Forsvarsmakten syn pa
I6neséttningen av olika arbetsuppgifter, de typiska specialistuppgifterna varderas
inte lika hogt som taktikernas i 16nekuvertet. Till detta kommer &ven kanslan av
att ar du specialistofficer far du samre gehor an en taktisk officer i vissa fragor,
oaktat din kompetens inom omradet.

4.2 Resultat och analys utifran Job embeddedness

4.2.1 Léankar

Tre huvudsakliga kategorier av lankar har kunnat identifieras: chefer, kollegor och
soldater. Alla tre bidrar till den kvarhallande effekten, men paverkar pa olika satt.

Kollegorna ar den viktigaste lanken, utan konkurrens. Bada kategorierna av
respondenter framhaller kollegorna som en av de saker de uppskattar mest med att
arbeta i Forsvarsmakten. Kamratskap, tillit och att komma andra méanniskor sa
nara under speciella omstandigheter knyter respondenterna, inte bara till
arbetsplatsen lokalt, utan dven till Férsvarsmakten som organisation.

Chefer ar ocksa viktiga lankar med stor mojlighet att paverka den
kvarhallande effekten genom sitt agerande. Chefers uppmuntran lyfts av flera
respondenter som avgérande nar de valde att soka officersutbildning. Aven i
samband med nya befattningar ar chefer betydelsefulla avseende aterkopplingen
av arbetstagarens prestationer. Detta blir viktigt bade for utveckling och for
bekréftelse av ett val utfort arbete. De respondenter som upplever att de haft storst
mojlighet att paverka sin egen karriar namner samtliga att det haft rétt chefer”.
Samt att det inte varit mojligt att ga den véagen de gatt om det inte vore for deras
chefers formaga att se dem bortom graden. Chefernas mojlighet att séatta en
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stdmning pa en enhet beskrivs ocksa tydlig. Har finns positiva exempel pa chefer
som genom sitt satt att leda gor hela arbetssituationen mer lustfylld vilket &ven
leder till att arbetsuppgifter som i sig inte ar roliga upplevs som lattare att hantera.
Men &ven motsatsen beskrivs. Chefer som utOvar ett allt for uppgiftsinriktat
ledarskap dar personalen bara blir en resurs for att klara av uppdraget, oaktat vad
det kostar dem. Det finns &ven en upplevelse av att vissa chefer pressar sin
personal for hart i syfte att bygga sin egen karriar, i samsta fall utan att visa
uppskattning for det arbete man avkraver dem. Chefers formaga att pa ett
trovardigt satt kunna motivera och forklara varfor beskrivs som avgoérande i
samband med att en arbetstagare skall 10sa uppgifter de upplever som negativa.

Soldaterna som lankar kopplas framst mot utbildning av dem nar det handlar
om vérnpliktiga. For anstéllda soldater &r gransen inte helt tydlig hur de skall
kategoriseras, i vissa avseenden omfattas de tvekldst av begreppet kollegor. Bada
kategorierna soldater utgor dock viktiga lankar som kan lamna ett kvitto pa hur
val det egna ledarskapet fungerar.

4.2.2 Passform

I underkategorin Forsvarsmakt