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Abstrakt

For att fullgora Forsvarsmaktens uppgifter ar samarbetet mellan civila
och militdra kompetenser avgorande. Trots Forsvarsmaktens arbete
med systematisk arbetsmiljoé och skapandet av en gemensam
vardegrund rapporterar myndigheten om en upplevd ”vi och dom”
kultur mellan de civila medarbetarna och de militdra officerarna. Syftet
med studien &r att belysa hur civilanstdllda uppfattar den militdra
organisationskulturen och deras férutsattningar att integreras i den. En
okad kunskap om hur civila upplever sin kulturella delaktighet &r
viktigt for forutsattningarna att bygga en stark organisationskultur,
nagot som kommer att ha stor betydelse i och med Sveriges nya roll
som medlem i Nato. Samtalsintervjuer med sju civilanstédllda pa ett
regemente genererade det empiriska underlaget som analyserades med
stod av ett analysverktyg baserad pa Edgar Scheins
organisationskulturmodell. Modellen synliggor organisationskultur pa
tre nivaer och visade att organisationskultur grundar sig pa ett djupare
plan dn det som syns pa ytan. Pa ett fundamentalt plan rekryterar
Forsvarsmakten olika typer av individer till de civila befattningarna
respektive officersyrket. For att minska upplevelsen av en ”vi och dom”
-kultur och integrera civila pa ett sitt som de fortjanar behover
integreringen mellan officerare och civila ske pa ett djupare plan.

Nyckelord: organisationskultur, Férsvarsmakten, civilanstdllda, Edgar
Schein, kulturellintegrering

Antal ord: 9617
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1 Inledning

1.1 Bakgrundsbild

Forsvarsmakten har historiskt alltid haft civil personal i leden, framst da i de bakre
leden. Under stormaktstiden var det vanligt att bade familjer och andra civila foljde
haren och skotte underhallet for armén. Under fredstid 6vade armén bara pa
sommaren, saledes fanns inget behov av en storre civil understodsapparat. Under
1900-talet intensifierades verksamheten till att bedrivas aret runt nar varnplikten
ersatte indelningsverket och armén flyttade in i kaserner i stiderna. Orlogsbasen
och varvet i Karlskrona, orlogsbasen pa Skeppsholmen i Stockholm och
flygverkstaderna i Malmslatt och Vésteras var under mellankrigstiden arbetsplatser
med en stor andel civilanstidllda. Under andra varldskrigets beredskapsar ersattes
mdanga  varnpliktiga av  civilanstdllda  framst pd  stabs-  och
administrationsbefattningar. ~ Nar  kriget brét ut sdndes dessa till
beredskapsforbanden och ersattes av kvinnlig personal. Anstdllning av kvinnlig
personal 6kade under krigsaren och fick en tydlig ckning efter kriget inte minst
inom administration, ekonomi och férvaltning (Férsvarsmakten, 2015, p. 62).

I dagens Forsvarsmakt verkar civilanstillda (kvinnor och mén) inom
ansvarsomraden som spdnner 6ver hela Forsvarsmaktens verksamhet och pa alla
nivaer, fran den taktiska till den strategiska, och &r en del av den militdra
professionen (Forsvarsmakten, 2015, p. 59). Civil expertis i Férsvarsmakten har
historiskt varit och fortsitter idag att vara en viktig del i verksamheten
(Forsvarsmakten, 2015, p. 63) .

Forsvarsmaktens kontinuerligt anstdllda personal har uppgiften att tillsammans
ansvara for samhdllets yttersta sdkerhet och trygghet. Med den uppgiften foljer
mandatet att kollektivt utéva védpnad strid. Fa tar pa sig denna uppgift, men
effektiviteten av att ha en organisationskultur anpassad till utmaningarna i
organisationens uppdrag och miljo kan vara den mest underskattade variabeln i krig
och strategi (Mansoor & Murray, 2019).

2015 utkom Forsvarsmakten med en skrivelse som bilaga till Foérsvarsmaktens
Strategiska Inriktning 2021 (FMSI). Bilagan, som heter Var Militdra Profession —
Agerar ndr det krdvs, presenterar de teoretiska och praktiska grunderna fér den
militdra professionen, hur de gynnar Sverige samt vad det innebdr att inga i en
militir organisation (Férsvarsmakten, 2015, p. 7). Overbefilhavaren inleder
skrivelsen med att den militdra professionen &r unik i det att den inte enbart bygger
pa ett specifikt yrkeskunnande utan i lika hog grad pa god sammanhallning, respekt
for individen och ett inkluderande ledarskap (Foérsvarsmakten, 2015, p. 5). I FMSI
2021 framhdvs stolthet och fértroende internt som avgorande fér att kunna 16sa de
svéraste uppgifterna och beh&lla Férsvarsmaktens personal. Aven Forsvarsmaktens



vardegrund ndmns som en grund fér de normer och uppférandekoder som galler
alla medarbetare (Forsvarsmakten, 2021, p. 18). Sdkerhetsinspektionens arsrapport
redovisar att det finns en ”vi och dom”-kultur mellan militdr och civil personal dar
civilanstdllda upplever att deras roll anses vara mindre viktig, att civila
medarbetares kompetens inte ses som likvardig militar kompetens samt att civil
kompetens ifragasatts och upplevs som ”férdréjande och jobbig” (Forsvarsmakten,
2023, p. 8). Det finns sdledes en diskrepans mellan hur Forsvarsmakten, som
organisation, vill att det ska vara och hur det upplevs av en, inte obetydlig, grupp av
organisationens medlemmar. Med tanke pa att den har gruppen utgor cirka 40% av
Forsvarsmaktens totala kontinuerligt anstdllda personalstyrka &r den hdr
diskrepansen vérd att studera.

1.2 Syfte och fragestéllning

1.2.1 Syfte

Syftet med den hér studien &r att belysa hur civilanstdllda upplever den militdra
organisationskulturen och vilka forutsittningar som foreligger for att de ska
integreras i den. Studien syftar dven till att med stod av organisationskulturteori ge
en 6kad forstaelse for mojliga orsaker till den rapporterade ”vi och dom”-kulturen.
En o6kad kunskap om hur civila upplever sin kulturella delaktighet ar viktigt for
forutsdttningarna att bygga (eller bibehdlla) en stark organisationskultur. Nagot
som kommer att ha stor betydelse nar Sverige nu &r med i Nato och stélls infor
hogre krav.

1.2.2 Fragestillning

Rapporter inom systematiskt arbetsmiljoarbete och forfattarens observationer gor
géllande att det finns tva tydliga subkulturer i Forsvarsmakten; den civila och den
militdra. Den dominanta, ledande subkulturen dr den militdra trots att 40% av
Forsvarsmaktens personal &r civila. Vad som kénnetecknar eller formar dessa
subkulturer och skiljer dem fran varandra varierar och innefattar allt fran
utbildning, gemenskap, klddsel, sprak, identitet och forutsattningar. Ovanstaende
har lett till foljande fragestédllningar som studien &mnar besvara:

Hur uppfattar civilanstdllda den militdra organisationskulturen?

Hur upplever civilanstéllda sina egna forutsittningar att integreras i den militdra
organisationskulturen?

1.3 Tidigare forskning



Inom omradet organisationskultur finns mycket forskning, inte minst inom den
privata sektorn dar fokus ligger pa kopplingen mellan organisationskultur,
effektivitet och lénsamheten. Hér bor ndmnas Edgar Schein som varit
virldsledande inom omrddet och tillskrivs grundandet av begreppet
organisationskultur. Schein (2017, p. xiv) lagger tyngdpunkt pa hur utveckling av
ledarskap och kultur ar tva sidor av samma mynt. Mats Alvesson (2001) gor, likt
Schein, en ansats att forklara hur ledarskap paverkar organisationskulturen. Inom
militdr organisationskultur kan ndmnas Samuel Huntington som studerat den
militdra professionen och definierar “det militdra tankesdttet” for att lattare forsta
vad som bygger den militdra kulturen (Huntington, 2000, p. 60). Bengt
Abrahamssons (2005) forskning kring militdr organisationskultur tar ocksa
avstamp i det "militdra tankeséttet” och har en tydligare koppling till den svenska
militdren varfér Abrahamssons forskning har anvénts som ett stod i den hér studien.
Samuel Finer (1962, p. 7) beskriver hur viktig ett militart forbands esprit de corp
(forbandsanda) &r for att militdren ska fylla sin funktion som politikens forlangda
arm. Uttrycket anvédnds forknippat med militdren for att beskriva en stark
organisationskultur.

Enligt Joan Acker (2006, p. 443) har alla organisationer ojamlikhetsregimer dar
ojamlikhet definieras som skillnader mellan medlemmar avseende makt och
kontroll, karridrméjligheter, trygghet, 16n och respekt. Grunden fér ojamlikhet i
organisationer varierar men klass, kon och etniska processer brukar vara
ndrvarande. Forskning om férsvarsmaktspersonal bedrivs framst av Totalfoérsvarets
Forskningsinstitut (FOI) och Forsvarshogskolan. Befintlig forskning beror
officerare, specialistofficerare och kvinnor i Forsvarsmakten.
”Specialistofficerskaren — en yrkeskar i vardande” &r en rapport om
specialistofficerarna och deras syn pa yrkesidentitet, yrkeskunnande och villkor vid
forbandet (Hedlund, 2010, p. 2). En studie fran FOI analyserar genderregimen och
unga kvinnors karridrhinder (Schroder, 2018). Det finns en tydlig forskningslucka
avseende den civila personalkategorin i Forsvarsmakten.

Studier vilka omfattar andra statliga myndigheter som Polisen, Kustbevakningen
och Tullverket med forutsattningar som liknar Forsvarsmaktens skulle kunna vara
relevanta  jamforelser. Henric  Stenmarks avhandling om  Polisens
organisationskultur fran 2005 &r en explorativ studie pa organisationskulturen
mellan poliser och civila medarbetare (Stenmark, 2005). Studien visade att
yrkeskategorier poliser och civilanstéllda inte var fullt integrerade och grédnserna
mellan grupperna var kédlla for interna och tidskrdvande diskussioner som
paverkade utévandet av polisens verksamhet (Stenmark, 2005, p. 3).

Ingen tidigare forskning har aterfunnits som specifikt beror civilanstillda i
Forsvarsmakten  eller, mer specifikt, hur civilanstillda  upplever
organisationskulturen eller de egna forutsittningarna att integreras i den militara
organisationskulturen. Den hér studien utgor forhoppningsvis ett litet bidrag till den
forskningen.

1.4 Avgransningar



Studiens begrdnsade omfattning i bade tid och utrymme fordrar ett antal
begransningar vilka beskrivs nedan.

Forbandskulturer varierar stort mellan orter och vapenslag beroende pa geografi,
dialekter, lokal kultur och historia. Darfor finns ocksa stora skillnader i kultur da
dessa faktorer historiskt varit grundstenarna i den kultur som vuxit fram pa ett
forband. For att minska risken for att dessa olikheter skapar for stor variation i
materialet och att felaktiga slutsatser dras gors ett medvetet val att endast
genomfora samtalsintervjuer vid ett forband, Sodra Skanska Regementet P7, ett
pansarforband i Armén.

Aven inom Regementet gérs en geografisk avgransning och studien omfattar enbart
civilanstillda med tjénstgéringsort Revingehed. Aven hir finns risk for olikheter d&
den personalen fysiskt inte arbetar ndra den kulturen som ér foremal for studien.
Studien avgrdnsar dven den tidvis tjdnstgorande personal som arbetar tidsbegransat
under framst ovningar och operationer men har huvudsaklig anstdllning utanfor
Forsvarsmakten. Av naturliga skdl integreras den personalen inte i
organisationskulturen som praglar vardagen pa forbandet. Civilanstdllda arbetar
framst jamte officerare varfor den hér studien inte heller omfattar personalkategorin
Kontinuerligt tjanstgérande Gruppchefer, Soldater och Sjoméan (GSSK).

En organisationskultur sa komplex som militdrens har naturligtvis subkulturer vars
relationer sinsemellan paverkar kulturen som helhet men da studiens utgangspunkt
ar att organisationskulturen prdglas av militdra varderingar och varfor alla inte
kéanner sig integrerade i den kommer subkulturer inte att studeras narmare.

1.5 Begreppsforklaringar

For att forsta de olika fenomen som omfattas av den héar studien ges en kort
beskrivning av vad kultur dr samt vad organisationskultur dr och varfor det ar
viktigt med en stark organisationskultur i en militdr organisation. For att forsta
forvantningarna pa  Forsvarsmaktens personal och relationen mellan
personalkategoriernas kompetens ges en beskrivning av den militdra professionen
sa som Forsvarsmakten ser den.

1.5.1 Kultur

Alvesson beskriver kultur som nagonting mellan huvudena pa méanniskor i en grupp
som en Overenskommelse om innebdrden av ett sammanhdngande system av
betydelser och symboler. Kultur &r en referensram som bestar av forestéllningar,
symboler och virderingar som hjdlper medlemmar i en grupp eller organisation att
identifiera sin omgivning, uttrycka kénslor och géra bedémningar (Alvesson, 2001,
p. 14) . ”Kultur” dr bendmningen pa dessa oskrivna regler om hur en medlem ska
bete sig for att tillhora gruppen.



1.5.2 Organisationskultur

En organisationskultur beskrivs av Edgar Schein som de sammanlagda lardomar
som anvénds for att l6sa problem bade for att anpassa sig till externa faktorer och
for en intern integration. Dessa lardomar har fungerat tillrdackligt bra for att anses
giltiga och ldrs ut till nya medlemmar som det allméngiltigt korrekta sattet att
uppfatta, tdnka, kdnna och agera i relation till de problemen. Dessa sammanvégda
lardomar bildar ett monster eller system av Overtygelser, vdrderingar och
beteendenormer som tas fér givna som underforstadda och till slut sitter i vaggarna.
(Schein & Schein, 2017, p. 6)

Enligt Mansoor och Murray bygger en stark organisationskultur pa gemensamma
antaganden, idéer, normer och oOvertygelser vilka uttrycks eller reflekteras i
symboler, ritualer, myter och sedvanor som i sin tur formar hur en organisation
fungerar och anpassar sig till yttre stimulans och ger medlemmarna meningsfullhet.
En stark organisationskultur karaktériseras av stark sammanhallning, gemensam
vdardegrund och vilja att prestera (Mansoor & Murray, 2019, p. 27).

Militar organisationskultur sarskiljer sig fran konventionell organisationskultur i
dess starka prdgling av symboler, historia, traditioner, ledarskap, hierarki och
disciplin. I grunden har detta med den unika uppgiften att bruka véapnat vald for att
forsvara statens intressen (Soeters, 2022). Samuel Finer (1962, p. 9) menar att
militdira organisationer, pa grund av dess unika uppgift, krdver en annan
uppsadttning etik och normer &n vad som finns ibland den civila populationen. Den
har uppsattningen av varderingar och normer som tillskrivs militdra organisationer
bendmns inom forskning Esprit de corps och beskriver kdnslan av gemensam plikt
och ansvar vilken sammanhaller en organisations medlemmar (Finer, 1962, p. 9). I
vardagligt tal, inom Forsvarsmakten, anvdnds ndrmast begrepp som karanda och
forbandsanda for att beskriva den sammanhallningen. I Forsvarsmaktens handbok
Samarbete och befélsforing (2014, p. 8) finns fdljande definition: ”Med
forbandsanda menas en stark kdnsla av samhorighet och medvetandet hos

varje individ att man har ett ansvar for att férbandet 16ser sin uppgift.”

1.5.3 Den militdra professionen

I ”Var Militéra Profession — Agerar ndr det kravs” (2015, p. 21) beskrivs
Forsvarsmaktens definition av den militdra professionen som ett expertisomrade
som bestar av alla medarbetare i Forsvarsmakten det vill sdga officerare, soldater
och civila medarbetare. Samarbetet mellan civila och militira kompetenser &r
avgorande for att genom ett kollektivt forhallningssétt ge optimal operativ effekt.

Forsvarsmakten delar in kunskaperna i tre omraden. Centralt placeras
Kéarnkunskaper som omfattar fardigheter direkt knutna till den vdpnade striden.
Stodkunskaper och Specialkunskaper ska mojliggora effektiv tillampning av
kdarnkunskaperna. Det ar endast genom den kollektiva tillimpningen av



kompetensen inom alla kunskapsomraden som operativ effekt nds och uppgiften
kan losas framgangsrikt.

Dugliga officerare utvecklas genom flera ar av institutionaliserad teoretisk skolning
pd militdar hogskola med praktik, 6vning och operation. En officer byter ofta
befattning under sin karridr och véxlar ofta inriktning. Det innebér att officersrollen
kraver forstaelse och formaga i manga kunskapsomraden.

De civila arbetstagarna i Forsvarsmakten tillfér nédvandiga kompetenser som inte
kan tillhandahéllas genom det militara utbildningssystemet (Forsvarsmakten,
2021, p. 69). Det omfattar kunskaper inom IT, HR, ekonomi, verkstad, friskvard,
administration och mycket mer.



2 Teori

Studien anvdnder Edgar Schein’s teoretiska ramverk fér organisationskultur for att
beskriva hur grupper formas i organisationer och hur nya individer integreras
genom att ldra sig att géra som de andra i gruppen, det vill sdga det som anses vara
norm och korrekt. For att lattare forsta och forklara de kulturella aspekterna i
organisationskulturen ur ett militart perspektiv appliceras Bengt Abrahamsson
definition av ”det militdra tankesdttet” som dven beskrivits av Samuel Huntington
(Huntington, 2000).

”Det militdra tankesdttet” bryts ner enligt Scheins analysnivaer for att konkretisera
kopplingarna till det empiriska underlaget.

2.1 Edgar Schein’s organisationskultur modell

Enligt Schein kan kultur analyseras pa olika nivaer dar nivaerna beskriver till vilken
grad det kulturella fenomenet ar synligt for deltagare eller observatorer. (Schein &
Schein, 2017, p. 17) Nivaerna stracker sig fran de mest patagliga, fysiska
manifestationerna som du kan se och kénna till djupt ingrodda, grundldggande
antaganden som definierar en kulturs DNA. Mellan dessa ytterligheter finns
overtygelser, varderingar, normer och beteenden i en kultur som anvdnds av
medlemmarna for att askadliggora kulturen for sig sjdlva och for andra. Scheins
organisationskulturmodell delar in kulturen i tre analysnivaer: Artefakter,
Overtygelser och virderingar, Grundldggande antaganden. Figur 2-1.

e Litt att se, svart att forsta
Artefakter

Overtygelser och

- . e "Ratt satt"
varderingar

e |dentitet
och
sjalvkansla

Grundlaggande
antaganden

Figur 2-1 Edgar Schein's organisationskulturmodell (férfattarens baserat pd Scheins ursprungsmodell)



2.1.1 Artefakter — synliga och fysiska fenomen

Artefakter innefattar allt vi kan se, hora och kdnna nar vi kommer i kontakt med en
ny kultur. Den fysiska miljon, arkitekturen, spraket, teknologin, produkter. Den
omfattar ocksa klddsel, tilltal, emotionella uttryck, myter och berattarkultur, riter
och ceremonier. Aven strukturella bestimmelser &r artefakter som beskriver en
kultur. Den hér nivan ar latt att se, kdnna igen men svar att forsta. En utomstaende
skulle kunna beskriva vad hen ser, hor och kdnner men inte kunna foérklara vad det
betyder utan att fraga en medlem i kulturen. (Schein & Schein, 2017, p. 18)

Abrahamsson (2005, p. 71)kategoriserar inte artefakter eller symboler for sig utan
ser dem som fysisk representation av den befintliga karandan. Abrahamsson lagger
mer vikt vid det bakomliggande, det som karandan ar en produkt av, ndmligen
varderingar, etik och grundldggande forutsattningar som ar de andra tva nivaerna i
Scheins modell.

2.1.2 Uttryckta overtygelser och vdrderingar

Schein beskriver den andra nivan, uttryckta Overtygelse och vérderingar, som
normer eller ideal som formar gruppens agerande. Genom en chef eller ledare
uttrycks dessa normer och ideal som normativa styrningar for hur ett problem eller
en uppgift ska eller borde I6sas. Visar sig styrningarna framgangsrika accepteras de
av gruppen som det rétta sattet att 16sa ett problem och det 6vergar till att bli en
gemensam uppfattning och vérdering om hur nagot ska vara. Endast de
overtygelser och vérderingar som testas empiriskt och fortsatter att 16sa gruppens
problem kommer att omvandlas till underliggande antaganden som tas for givet.
Overtygelser och virderingar &r medvetna och agerar som styrmedel fér gruppens
agerande och for inskolning av nya medlemmar. De ingjuts i organisationens
filosofi och hjélper medlemmarna hantera nya och svarare problem. (Schein &
Schein, 2017, p. 19)

Enligt Bengt Abrahamsson kan yrkesaktivitet inom ett visst expertomrade, som
militdren, ha konsekvenser for varderingarna och asikterna hos medlemmarna som
utfor aktiviteterna. Abrahamsson menar att ett professionellt tankesitt, dr effekten
av socialiseringsprocesser och kallar det fér ”professionell socialisering”.
Huvudelementen i professionell socialisering anses vara inldrning av teoretiska
tankegangar och attityder, inlarning av etiska regler i beteendet samt karanda och
solidaritet med andra medlemmar (Abrahamsson, 2005, p. 69).

De teoretiska tankegangarna har sitt ursprung i en uppsattning strategiska, taktiska
och logistiska doktriner som officerare uppfattar som nddvdndiga for sin
yrkesfunktion. Klassiska skrifter som Clausewitz’ Vom Kriege och Jominis Traité
des grandes opérations militaires skapar en traditionellt legitimerad tankegdng som
bara officerare har (Abrahamsson, 2005, p. 70).



Militérers beteende regleras av en uppséttning etiska regler. Fa professioner har sa
detaljerade regler for upptrddande som den militdira professionen. Det
gentlemannamaéssiga upptradandet beror pa dels feodala traditioner, nir adeln
utgjorde officerskaren, dels pa att uniformen representerar ett ansvar mot dvriga
samhaéllet (Abrahamsson, 2005, p. 70).

Pa grund av de militdra skolornas karaktdr av “totala institutioner” och relativa
isolering fran samhaéllet har militdren en viss férdel jamfort med andra professioner
i det att den professionella socialiseringen styrs av militaren och professionens mal
och vérderingar liknar en indoktrinering (Abrahamsson, 2005, p. 69). Den langa
utbildningstiden, regler for upptrddande, traditioner och symboler samt
beloningssystem har resulterat i en professionell kdranda som &r grunden for militar
sammanhallning (Abrahamsson, 2005, p. 71).

2.1.3 Grundldggande antaganden

Nar overtygelser och virderingar anvands med aterkommande framgéang i en
organisation forvandlas de till grundldggande antaganden som gruppens
medlemmar omedvetet antar som givna. Dessa ar starkt hallna och ar svara att
forandra. Gruppen har svart att acceptera beteende baserat pa andra premisser dn
dessa grundldggande antaganden och kan fa svarare att samarbeta med andra som
inte delar liknande grundliggande antaganden. Den hér nivan talar om for
medlemmarna vad saker betyder, hur man ska reagera och agera i en given
situation. Det dr har medlemmar kdnner trygghet med andra medlemmar som delar
de grundldggande forutsittningarna. Den har nivan ger medlemmar en
grundldggande identitet och sjdlvkénsla. (Schein & Schein, 2017, p. 23)

For att identifiera varifran de grundlaggande antaganden for den militdra kulturen
hdrstammar maste man forst ha forstaelse for varfor den militara kulturen finns.
Enligt Huntington (2000, p. 63) dr den militdra professionens existensberdttigande
avhangigt existensen av intressekonflikter mellan nationella stater och nyttjandet av
vald for att frdmja statens intresse. Det dr den militira professionens
huvudmalséattning och ansvar att garantera rikets sdkerhet. Det ansvaret kraver
samarbete, organisation och disciplin. Dels for att det dr officerens plikt mot
samhallet och for att uttrycket genom vilken officeren utovar den sdkerheten kraver
gruppens Overldgsenhet over individen. All framgang krdver underkastelse av
individen till gruppens vilja. (Huntington, 2000, p. 63)

Abrahamson (2005, p. 74) menar att yrkets huvudmalsattning avgor vilken typ av
individ som blir medlem. Individer som aspirerar pa olika yrken tenderar att ha
olika vérderingar och attityder. Individer som soker sig till det militdra yrket ar en
ganska speciell grupp som upplever att deras vdrderingar dr i linje med yrkets
huvudmalséttning. Val inne i organisationen forstdarks individens matchning till
organisationen genom professionell socialisering och utbildning (Abrahamsson,
2005, p. 76).



Det militdra tankesattet har en pessimistisk uppfattning om maénniskans natur.
Manniskan har element av godhet, styrka och fornuft men ar ocksa ond, svag och
rationell. En central del av utbildning och trdning dr déarfor organiserad for att
overbygga rddslor och tillkortakommanden (Huntington, 2000, p. 63). Andra inslag
av det ”“militdra tankesittet” dr en uttalad nationalism, alarmism och auktoritir
instéllning (Abrahamsson, 2005, p. 81).
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3 Metod och material

3.1 Forskningsdesign

Studien dr en kvalitativ teorikonsumerande fallstudie om hur civilanstillda
uppfattar organisationskulturen pa ett militart férband och sina forutsattningar till
integration, att kdnna tillhorighet, forbandsanda. Det &r en kvalitativ studie dér
samtalsintervju anvdnds som inhdmtningsmetod av empiri for att synliggora hur ett
fenomen gestaltar sig, det ar individens uppfattning som &r i centrum (Esaiasson, et
al., 2017, p. 261).

Studien tar inledningsvis en beskrivande ansats i hur civilanstdllda upplever sina
forutsattningar for att sedan med stod av teori forklara hur resultatet kan paverka
organisationskulturen.

3.2 Kovalitativa samtalsintervjuer

For att synliggora, forsta och forklara civilanstdlldas uppfattning om
organisationskulturen vid det militira foérband de arbetar anvdnds en
semistrukturerad kvalitativ samtalsintervju. Brinkmann och Kvale (2015, p. 6)
definierar en sddan sa hér: ”en intervju vars syfte dr att erhalla beskrivningar av den
intervjuades livsvarld i syfte att tolka de beskrivha fenomenens mening”.
Samtalsintervjuundersokningar stracker sig dven utanfor ett frageformulér och ger
goda mojligheter att fa ovantade svar samt att folja upp respondenters svar
(Esaiasson, et al., 2017, p. 260) .

Intervjufragor togs fram med forskningsfragorna som grund och med st6d av valda
teorier. Operationalisering av Scheins modell skapar struktur i form av teman kring
vilka respondenterna ger sina beskrivningar. Darefter tillfrdgades valda
respondenter om deltagande i studien via mejl dar de samtidigt informerades om
syftet med studien, frivilligheten att delta samt att varken identitet eller befattning
skulle komma att avsldjas i studien enligt de fyra huvudkraven som utgér det
forskningsetiska individskyddet (Vetenskapsradet, 2002, p. 6) . Slutligen
genomfordes samtalsintervjuerna pa P7 Revingehed. Varje intervju inleddes med
att respondenten fick 1amna skriftligt samtycke till att genomféra samtalsintervjun
enligt det forskningsetiska individskyddets huvudkrav. Intervjun fo6ljde en
intervjuguide som inledde med ett antal grundfrdgor om respondentens bakgrund.
Darefter foljde ett antal tematiska fragor kring tva teman: kultur och integration.
Fragorna var 6ppna for att ge respondenten friheten att spontant utveckla svaren for

11



att beskriva den egna vdrldsbilden (Esaiasson, et al., 2017, p. 274). Som
komplement till huvudfragorna fanns ett antal uppféljningsfragor som anvandes vid
behov. Kultur och integration beskrivs gdrna med stéd av varandra varfoér behovet
av uppfoljningsfragor varierat mellan respondenterna. Samtalsintervjun avslutades
med att fraga om det var ndgot &mne som inte berorts som respondenten kommit pa
och ville tillagga.

Samtliga samtalsintervjuer ljudinspelades i syfte att kunna skapa en samtalsmiljo
som var mer lik en konversation och for att kunna fokusera pa vad respondenten
sade. Detta 6kade mojligheterna att stdlla foljdfragor.

En aspekt av den kvalitativa forskningen som &r viktig att berora &r
intervjuareffekten som omfattar bade medveten och omedveten paverkan fran
intervjuaren (Esaiasson, et al., 2017, p. 243). Den ena parametern att ta hansyn till
ar att forfattaren tjanstgjort pa samma arbetsplats som respondenterna och nagon
gang under de senaste 20 aren som chef for flera av respondenterna. Ingen av dem
star dock i direkt beroendestdllning till forfattaren vid tillfallet for studien och
bedéms heller inte gora det i framtiden.

En annan parameter &r att forfattaren ar officer, i kulturella sammanhang, en motpol
till civilanstdllda. Medfor en risk att respondenterna inte vagar uttala sig om
handelser eller beteenden som kastar skugga éver officerare eller att forfattaren
lagger vérderingar i uttalanden som kastar ett ofdrdelaktigt ljus pa officerare.
Forskaren eller intervjuaren som individ ar kritisk for kvalitativ vetenskap och
sunda forskningsetiska beslut i en intervjusituation. (Kvale, 2011, p. 9)

Inverkan pa intervjuprocessen har forsokt minimeras genom att férmedla en
trygghet till respondenterna avseende forfattarens roll som intervjuare. Forfattaren
hade inte uniform pa sig vid intervjutillfdllen. Inverkan pa analysarbetet har
likaledes forsokts minimeras genom att férfattaren intagit en objektiv instillning
och ett 6ppet sinne.

3.2.1 Urval

I valet av respondenter har en pragmatisk urvalsprincip tillimpats. (Esaiasson, et
al., 2017, p. 191) Studien é&r inte tillrdckligt omfattande avseende varken tid eller
utrymme for att generaliseras att omfatta hela Forsvarsmakten. Urvalet i den hér
studien omfattar déarféor enbart civilanstillda pa ett pansarregemente.
Organisationens férband &r olika sett till geografi, vapenslag, dialekt, uppgift mm.
Genom att enbart omfatta en isolerad tjanstgoringsort likriktas urvalet sett till de
yttre faktorerna och kulturen pa just det regementet.

Samtliga respondenter ar vid intervjutillfallet civilanstdllda vid S6dra Skanska
Regementet. Ett medvetet val att endast intervjua nuvarande tjanstgorande gjordes
for att uppna en hog grad av samtidighet i det empiriska urvalet (Esaiasson, et al.,
2017, p. 294). Studien intresserar sig for hur tjdnstgérande idag uppfattar sin
situation hér och nu.
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Ett medvetet val har dven gjorts att inte samtala med officerare da det finns
tillrdckligt underlag i tidigare forskning som beskriver det militdra tankeséttet och
som av naturliga skal utgor grundstenarna till den kultur som &r féremal for studien.
Det ar mer intressant att hora vad de civilanstéllda har att séga om kulturen de sjdlva
inte byggt men ska verka i.

Infor valet av respondenter har det varit viktigt att urvalet representerar den civila
massan vid det militdra forbandet. Genom att vélja respondenter med olika
bakgrunder eller forutsattningar erhdlls en mer representativ beskrivning av
civilanstélldas varldsbild avseende organisationskultur vid detta militdra férband.
Foljande variabler har tagits hansyn till vid urval av respondenter: Kon, alder,
chefskap, niva, ar i tjanst och militdar bakgrund. Militdren & en mansdominerad
arbetsplats darfor ar det viktigt att dven fa kvinnors beskrivning av
organisationskulturen. Alder &r intressant dé &ldre individer inte har samma behov
av att kdnna tillhorighet da de har en tydligare tillhorighet i hemmet. Chefskap &ar
intressant ur ett ledarskapsperspektiv; militdrer utbildas specifikt till ledare emedan
civila placeras. Civilanstdllda arbetar pa alla nivaer fran den strategiska i ledande
staber till den taktiska pa krigsforbanden och ddremellan de stodjande funktionerna.
Hur foérbandsandan uppfattas och hur de integreras som gruppmedlemmar torde
skilja sig &t. Ar i tjanst och militirbakgrund har betydelse pd grund av ur
Forsvarsmakten fordandrats genom tiderna.

Totalt sju respondenter har intervjuats varav fyra kvinnor. Skalet till detta ar att
majoriteten av de civila tjansterna pa P7 dr administrativa och majoriteten av dessa
innehas av kvinnor. Det bor &ven ndmnas att respondenter i vissa fall har erfarenhet
av andra vapenslag och gor av naturliga skél jamfoérande reflektioner, dessa framgar
i analysen dér det &r relevant.

3.2.2 Sammanstdllning och bearbetning

Analysmetoden &r en textanalys av transkriberade delar av intervjuerna for att
systematisera och hitta meningsskapande monster i det genererade empiriska
underlaget (Esaiasson, et al.,, 2017, pp. 211-213). Transkriberat underlag
sammanstdlldes i ett Excel ark och kategoriserades enligt Scheins
organisationskulturmodell. Den hdr metoden gjorde det enkelt att filtrera
kategorierna och sammanstélla resultaten i respektive kategori.

3.3 Operationalisering

Organisationskulturen som Forsvarsmakten stravar efter beskrivs i FMSI 2021 med
vardeord som god sammanhallning, respekt for individen, inkluderande och
ansvarstagande ledarskap, stolthet, fortroende, stark virdegrund och identitet
(Forsvarsmakten, 2021, p. 18). Trots att forbandskultur inte ndmns tydligt
forekommer attributen som beskriver forbandsanda. I den hédr studien samlas
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attributen beskrivna i FMSI 2021 under begreppet forbandsanda. En stark
forbandsanda likstélls med en stark organisationskultur.
Hur begreppen knutits till intervjufrdgorna framgar av intervjuguiden i bilaga 1.

Genom att stdlla fragor om organisationskulturen pa ett militart forband till
civilanstdllda fas en bild av hur de uppfattar den och vidare hur de sjdlva upplever
sina forutsdttningar att integreras och vara en del av organisationskulturen.

Uppsatsens operationalisering tar sin utgangspunkt i ett analysverktyg dar
indelning och indikatorer &r férankrade i det teoretiska ramverket (Esaiasson, et al.,
2017, p. 57). Scheins modell har redan en struktur som passar att anvdndas som
analysverktyg for strukturering av empirin i tre kategorier: Fysiska artefakter,
vdrderingar och overtygelser samt grundldggande forutsattningar. Kategorierna
representerar olika nivaer dar artefakterna ar den ytligaste och saledes ocksa létt att
integrera nya medlemmar i. Grundldggande forutsattningar dr den djupaste nivan
och kraver mer anstrangning och tid for att dstadkomma.

Sortering av empirin i de olika nivderna ger oss en bild av hur civilanstillda
upplever organisationskulturen och oOkar forstaelsen for pa vilken niva
integrationen sker samt var det finns brister. For att lattare sortera empirin i de olika
nivaerna applicerades Abrahamssons definition av begreppet “det militdra
tankesdttet” som indikatorer.

Schein (teori) Abrahamsson (indikatorer)
Artefakter Representation av karandan
Varderingar och Militédra tankesattet
overtygelser Etiska regler
Gentlemannamdssigt beteende
Solidaritet
Grundldaggande Samarbete
forutsattningar Organisation
Disciplin
Ratt typ av individ
Nationalism
Pessimistisk uppfattning om méanniskans natur
Auktoritdr instdllning

Figur 3-1 Studiens analysverktyg (skapat av férfattaren)

3.4 Validitet och reliabilitet

For att studiens slutsatser ska vara trovardiga krdvs att det finns en god
overenstimmelse mellan de teoretiska definitionerna och de operationella
indikatorerna (Esaiasson, et al., 2017, p. 57). I en studie som baserar inhdmtning av
empiri pa samtalsintervjuer maste validitet varderas genom hela processen sa att
fragorna som stalls till respondenterna svarar pa vad studien soker svar pa och att
svaren tolkas pa ratt sitt. Genom att intervjufragorna utformades som 6ppna gavs

14



respondenterna majlighet att fritt resonera och svara utifrdn egna upplevelser. En
begransning med Oppna fragor om ett abstrakt och brett fenomen som kultur
innebér en viss svarighet for respondenten att formulera avgransade svar pa ett
tydligt sétt och riskerar att ge en stor spridning i dmnen. Genom att anvdnda
begrepp fran Scheins modell och exempel pa @mnen kunde respondenter fokusera
sina beskrivningar pa sérskilda omraden inom begreppet kultur och minska risken
for systematiska fel vilket skulle ge minskad begreppsvaliditet.

Trots spridning av @mnen kunde ett monster urskiljas och ett medelvérde beskrivas.
En mer omfattande studie pa samma forband med fler respondenter hade troligtvis
gett fler nyanser men hade troligtvis inte paverkat resultatet. Samtliga respondenter
upplevde svarighet med integrationen i den militdra kulturen men varierade i hur
mycket de lat det paverka dem.

Scheins modell, som utgjort grunden i den hér studien, har anvénts extensivt inom
forskning for att analysera organisationskulturer och med Abrahamssons militdra
perspektiv pa kulturen samt nyttjandet av intervjuguide bedoms validiteten for den
hér studien vara god.

Forskningsdesignen &r relativt Forsvarsmaktsgenerell i sin utformning och skulle
kunna anvéndas for att replikera studien pa andra férband inom och utanfor armén.
Bengt Abrahamssons forskning bidrar med ett militart perspektiv som gor det
lattare att tolka empirin enligt Scheins modell.

Resultaten paverkas sannolikt av att forfattaren har erfarenhet och forstaelse for
organisationen bade ur ett militdrt och ett civilt perspektiv dd vederborande ar
officer samt har tjanstgjort med civila medarbetare och har en forforstaelse for
bagge kulturer. Detta kan ha underlattat tolkning av svar da en hogre forstaelse
bidrar till battre uppfoljning i detaljer i ett frageformuldr som &r sa 6ppet. Detta
minskar risken for slumpmassiga eller osystematiska fel (Esaiasson, et al., 2017, p.
58). Forfattaren har genom insamling och analys haft en objektiv instdllning och
inte lagt egna personliga vérderingar i vad respondenterna svarat utan varit
noggrann i atergivning av svar och citat.
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4 Resultat och analys

Det empiriska underlaget analyserades och sorterades for att kunna forstdas med
hjdlp av Scheins organisationskulturmodell och Abrahamssons militdra perspektiv
pa kultur.

Samtalen som var semi-strukturerade gav respondenterna en frihet i sitt satt att
svara eller beskriva ett fenomen eller en verklighet. Omradena redovisade nedan
representerar ett medelvarde, det vill sdga, omraden déar flera respondenter haft
snarlika svar. Det innebér inte att ett unikt svar fran en respondent &r mindre viktigt.
Det innebér bara att det inte &r, i den héar studien, lika representativt for den breda
civilanstédllda populationen. Men det utesluter inte heller att det finns fler som delar
den uppfattningen eller upplevelsen. Darfor tas dven relevanta ytterligheter med i
syfte att ge en mer nyanserad och réttvisande bild.

Utifrdn den genererade empirin har det varit enklast att gora kopplingar till
analysnivan Artefakter pa grund av att det ar lattare for respondenterna att uttrycka
sig om organisationskulturens fysiska uttryck. De andra analysnivaerna,
Viirderingar och overtygelser samt Grundldggande antaganden har varit mer
utmanande att identifiera pd grund av att de grundar sig pa kénslor och
uppfattningar. De har saledes kravt mer teoretisk backning for att forsta effekterna
av dessa mer abstrakta vdrdena.

Sheins modell kan liknas vid ett tradgardsland. Artefakterna ar det som syns
ovanfor jordytan. Det vi ser &r bara en produkt som har vuxit fram ur jorden under
ytan. For att forstd vad vi ser maste vi grava i jorden och forsta varfor vi ser vad vi
ser. Det har inneburit att det empiriska underlaget har behovts analyseras pa fler 4n
en niva, i forekommande fall, pad alla tre for att forsta effekterna. Darfor kan ett
omrade aterkomma flera ganger for att forklaras pa olika nivaer.

4.1 Resultat och analys utifrdn Scheins modell

4.1.1 Artefakter

Under kategorin Artefakter har respondenternas svar handlat framst om uniformen,
regementsuppstdllningar, symboler, massen och traditioner. Hir kommer analysen
efter resultat.

Samtliga respondenter har vid nagot tillfdlle burit uniform. De som burit den mest
har burit uniform under vérnplikt, som anstdlld soldat och/eller vid
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utlandstjdnstgoring. Respondenter som inte har en militdir bakgrund har burit
uniformen vid kombattantutbildning och pa regementsuppstallningar. De som inte
burit uniform mycket kanner ett 6kat ansvar att bara uniformen pa ett korrekt stt,
nagot de inte upplever att de behéarskar fullt ut da de inte fatt tillracklig utbildning.
En viss kénsla av att inte fortjana att bara uniform forekommer ocksa.

Nar jag bar uniform som inte gjort vpl sa kidnns det som att jag har tagit en genvag
for att fa bara den. Jag har gjort min veckas kombattantutbildning liksom medans
andra har gjort flera ar bakom sig. Nagonstans kédnns det som jag inte har samma
rdtt att bara den (R-4, 2024).

De som burit uniform mycket upplever att de far en legitimitet nér de verkar bland
officerare och soldater. Samtliga respondenter upplever att uniformen bidrar till
samhorighet och tillhdrighet; en vi-kdnsla, ndr den béars av alla, officerare och
civila. Uniformen betyder inte ndgot bara for officerare och soldater. Aven civila
uppger att den betyder nagot, att den representerar nagot. En respondent menade att
om vi vill fortsatta att leva som vi gor i det har landet sa ar uniformen en del i att det
ska fa forbli som det r.

Regementsuppstallningar genomfors flera ganger per ar for att hogtidliggora bland
annat militdr utryckning for varnpliktiga, hogtidliga besok samt infor julledighet.
Vid dessa tillféllen stéller hela regementet upp tillsammans.

Jag far en stark kénsla av vi. Aven om jag ar civilanstilld s& fir man en s&n
kénsla att vi tillsammans bildar P7 (R-3, 2024).

Samtliga respondenterna upplever uppstdllningarna som positiva, att det bidrar till
gemenskap att se alla kollegor pa samma plats i syfte att fira ndgot. Dock upplever
majoriteten att det stélls for lite krav pa enhetligheten som ocksa ger en kéansla av
tillhorighet och laganda. Officerare och soldater beordras bdra uniform medan
civila ska ha vardad kléadsel, en styrning som lamnar véldigt mycket utrymme for
tolkning. Flera respondenter tycker att det forstor strukturen och vi-kdnslan nér
civilanstdllda far friheten att bara vad de vill och i forekommande fall sticka ut fran
mangden; det signalerar att vi inte &r lika.

Maissen beskrivs som en plats med manga traditioner dar regementets silver
forvaras, dar regementschefen har en sarskild plats i salongen, dar marschantrade
och hélsning gors vid ingangen, dar tavlor hdngs enligt en sarskild traditionell
ordning. En plats dar man forvéntas kla sig pa ett visst satt. Mdssen férknippas med
manga regler som dr omdjliga for en nyanstalld att kanna till eller forsta. Officiellt
ar civilanstdllda vdlkomna men reglerna giller fortfarande alla och har en
avskrackande effekt. Det har lett till att civilanstdllda generellt inte gdr till massen
utan att vara inbjudna av en officer. Respondenter som tjanstgjort mer &n tio ar pa
forbandet anser att méssen ar en viktig tradition, en central plats som hyser valdigt
mycket av den militdra kulturen och historien men dndock reserverat for officerare.

Det handlar om tradition, gemenskap, trygghet. Lite som en fotbollsforening
som har en flagga och hymn. P7s hymn &r paraden och méssen ar arenan.
Det behover inte vara daligt men det blir daligt om inte alla far vara med (R-3, 2024).
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Huvuddelen av respondenterna upplever att traditionerna ar mer militdriska och att
de dr mer eller mindre for militdrer. Evenemang som ndmns dr bland annat
Garnisonsmadsterskap som omfattar idrottstavlingar och genomférs arligen.
Tavlingarna éar till for alla men deltagandet utgors i huvudsak av officerare och
soldater. Skal till detta uppges vara att civilanstéllda inte dr lika tavlingsinriktade
som officerare, anser sig ha samre fysisk formaga och viljer att inte vara med.
Andra traditioner &r Hogtidsmiddagen som ocksa inkluderar alla men som
domineras av officerare. Den stéller krav pa kladsel, vett och etikett och dansregler.
Trots att civilanstdllda dr bjudna har det aldrig blivit en tradition for att, som en
respondent uttryckte det, ”ar man inte gift med befal sa &r man inte pa en sadan fest”
(R-5, 2024), och menade att man inte kanner till reglerna pa en hogtidsmiddag.
Lillejul &r ett evenemang som alla respondenter kédnner till och vet att de inte &r
inkluderade i. Det &r en tillstdllning som drivs av Sédra Skaningarnas Officerskar
for sina medlemmar som ar officerare. Men eftersom néstan alla officerare ar
medlemmar i officerskaren sa blir det ingen distinktion mellan officerskdren som
yrkesgrupp och Officerskaren som forening. Huvuddelen av respondenterna tycker
att officerare kan fa ha sin tradition men asikterna om exkludering gar isar beroende
pa om respondenten har manga officerare i sitt arbetslag eller om det i huvudsak &r
andra civila. Andra evenemang som ndmns av respondenterna dr gardenparty,
regementets gemensamma dagar och julgemenskap som genomférs arligen och &r
for alla. Dessa upplevs som positiva och inkluderande.

Medaljer delas ut vid uppstéllningar och upplevs av flera respondenter som nagot
som bara tilldelas officerare och soldater. De upplever att det sdllan &r civila som
stolt far springa fram, mottaga medalj, fanfar och regementets applader. En
forklaring till det kan vara att en stor del av medaljerna som delas ut &r
prestationsmedaljer inom ramen for garnisonsmaésterskapen déar civilanstdllda ar
underrepresenterade bade i deltagande och i pristagning.

Mairken forekommer mest bland uniformerade. Civila som bér civila kldder eller
arbetskldder har enbart en namnbricka som visar vad man tillhér. Samtliga
respondenter &r positivt instdllda till mérken, att det visar tillhorighet, inférlivar en
viss stolthet att visa upp vad man tillhér. Samtidigt kdnner sig majoriteten en
tillhorighet till férbandet trots att de inte bar market.

Precis enligt Scheins teori sa har respondenterna latt for att beskriva kulturen i
fysiska termer. Uniformen, uppstédllningar, tavlingar, mdssen, traditionerna &r latta
att se, hora, kanna men uppges ocksa vara valdigt styrda av regler, regler som ar
svara att forsta for en civilanstdlld som inte kanner till bakgrunden till vad som
syns.

Aven officerare som &r nya pa férbandet behéver lra sig vad artefakterna betyder
for just den har forbandskulturen. Tack vare den professionella socialiseringen har
en officer det militdra tankesattet som ar grunden till artefakternas betydelse och de
regler som gdller. Nya medarbetare lir sig snabbt vad uniformen &r, vad ett
garnisonsmasterskap ar, vad méssen dr men for att forsta vad de representerar pa ett
djupare plan behover de forsta de bakomliggande varderingarna och grundldggande
antagandena. Det finns alltsa anledning att dterkomma till artefakter i de kommande
analysnivaerna.
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4.1.2 Varderingar och 6vertygelser

Under kategorin Vidrderingar och overtygelser har svaren fokuserat pa officerens
beteende, men ocksa beteende som respondenterna upplever forvédntas av dem.

Majoriteten upplever att det finns ett rattspatos i kulturen pa férbandet, dven i hela
Forsvarsmakten. Att man & man om att gora rtt for sig, hélsar ordentligt pa
varandra. Det finns ett formellt sétt att bete sig nar man hélsar pa chefer, nar man
anmaler sig pa nagons rum, nagot som kéanns konstigt for civilanstallda. ”Nér jag
kom hit blev jag uppmanad att du maste se till att gora givakt nar jag haller ett mote
och hélsa pa chefen. S& gor man. Kéndes jattekonstigt (R-6, 2024).”

Uniformen, vilken var ett framtradande dmne under kategorin artefakter, maste fa
aterkomma for att ga lite djupare in i varderingarna bakom uniformen. Som en
artefakt stracker sig analysen till att den representerar den militdra professionen och
att den ska baras pa ett visst satt. Har gar analysen ett steg langre och forklarar vilka
vdarderingar uniformen dr en symbol for. Forordet i Reglementet
Uniformsbestammelser ger en tydlig koppling till Férsvarsmaktens gemensamma
vdrdegrund och beskriver det ansvar uniformen medfér:

Forsvarsmakten utgor den yttersta garanten for Sveriges frihet och sdkerhet. Vi ar
alla representanter for detta och uniformen ar vart kéannetecken.

Var samhorighet grundas pa var gemensamma vardegrund, den unika militdra
professionen och dess tydliga attribut. Uniformer och annan igenkédnnbar klddsel ar
ddarmed symboler som forenar och forpliktigar.

Var och en som verkar inom Forsvarsmakten — anstélld savél som frivillig — har ett
ansvar att vara ett foredome. Ytterst handlar det om att fortjana medborgarnas fortro-
ende.

I detta ligger dven kravet pa ett korrekt och betryggande upptrddande i och utan uni-
form. Uniformsreglementet &r sdledes ett uttryck for varderingar saval som disciplin,
stolthet och tillit (Férsvarsmakten, 2019, p. 5).

Vad som anses vara korrekt, foredémligt och betryggande ér inte sjdlvklart fér den
oinvigde. Bld Boken (Kungliga krigsskolan Karlberg, 1968) &r en anvisning som
gavs ut 1968 av Kungliga Krigsskolan Karlberg med rad till kadetter och yngre
officerare om upptrddande. Modernare upplagor som finns pa militarh6gskolorna
bygger pa Bld Boken och ger blivande officerare forutsattningar att upptrada pa ratt
satt i sociala sammanhang bland annat pa hogtidliga tillstdllningar som till exempel
Hogtidsmiddagen eller i andra sammanhang dér civilanstdllda uppfattar att det
finns mycket regler om korrekt uppforande som pa Méassen. Nagra exempel ur Bla
Boken pa korrekt beteende som anses vara norm pa férbandet dn idag:

Av vikt for en god anda bland krigsmahn 4, att halsning utfoirs och besvaras
pa ett korrekt satt (Kungliga krigsskolan Karlberg, 1968, p. 5).

Man bot icke roka pa’ gatan i uniform (Kungliga krigsskolan Karlberg, 1968, p. 8).
At man civilklddd, bot man iakttaga samma regler betraffande hedersbevisning
gentemot flaggan mm som uniformskladd. Om man i uniform skulle inta enskild

stdllning, bot man gota det dven civilkladd, dock med huvudbonaden avtagen;
skulle man gota honnot i uniform, tar man civilkladd av sig huvudbonaden
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(Kungliga krigsskolan Karlberg, 1968, p. 8).

Sadana normer for “korrekt” upptradande ar inte langre normer i det moderna
samhallet och lars inte ut. Darfor kan man inte forutsétta att civilanstdllda vet vad
som dr korrekt uppfoérande i den militdra kulturen.

Virnpliktiga lar sig korrekt upptradande under sin utbildning och férvéntas bete sig
korrekt under en ldngre tid (hela varnplikten) och kan liknas vid den institutionella
karaktdren som Abrahamsson menar att officersutbildningen har och som framjar
den professionella socialiseringen som i sin tur leder till karanda och
sammanhallning (Abrahamsson, 2005, p. 69). Huvuddelen av respondenter
upplever att det férvantade beteendet inte lars ut och blir en exkluderande faktor.

Flera respondenter uttryckte, pa olika sdtt, att det ar svart som civil att fa gehor och
respekt av officerare for den expertisen de foretrader. Pa ett plan som att officerare
VET béttre och pa ett annat att de AR baéttre. Foljande citat reflekterar att de vet
battre:

Oftast far man redan pa nagot i efterhand... Det grundar sig inte i en elakhet eller vi
vill stdnga ute ndgon aktivt utan just att nd den hér forstaelsen. Jag behover vara

med och bedéma ocksa vad jag kan bidra med. Det ar svart for en militar att gora den
bedomningen eftersom de inte beméstrar samma omrade” (R-6, 2024).

Officerare tror att de bemadstrar alla kunskapsomraden tillrackligt for att &ven
bedéma nér den civila expertisen dr behévd och att det &r nagot civila upplever att
de far forhalla sig till. Foljande citat reflekterar att de &r battre:

Dom har mer ritt att vara hér, de dr 4nda officerare, de utbildar soldater, de andra
ger bara ut kldder och ammunition. Dom dér nere repar bara vara bilar (markverkstaden)
(R-1, 2024).

Respondenten menar vidare att det leder till att civila i storre utstrackning
distanserar sig fran den militdra kulturen. Bland respondenternas egna forklaringar
fanns att de har en viss utbildning och har en grad. I métet mellan officer och civil
sa dr en grad hogre dn ingen grad. En annan forklaring var att de flesta civila jobbar
i en stodjande funktion, att civila finns till for att serva officerarna och att det skulle
bidra till en 6verldgsen stillning. Det sistnamnda har ett visst stod i Var Militara
Profession (Forsvarsmakten, 2015) dar det ar tydligt att karnkunskaper, det vill sdga
den vapnade striden, utdvas av officerare och soldater emedan det som utévas av
civila bendmns som stddjandekunskaper och specialistkunskaper. Det &r uttalat
vem som stodjer vem. Officersyrket kraver ocksa insikt i manga kunskapsomraden
for att forsta helheten (Forsvarsmakten, 2015, p. 38) varfor de kanske tror att de
behérskar alla omraden tillrackligt for att géra en bedomning.

4.1.3 Grundldggande antaganden

Den hér nivan har varit mest utmanande att koppla och beskriva pa ett strukturerat
satt. Pa den har djupt liggande nivan handlar det mest om hur vél individens
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uppsdttning véarderingar stimmer 6verens med de vérderingar som yrket kraver pa
grund av militdrens huvudmalsattning.

Samtliga respondenter som inte hade militdr bakgrund innan sin anstdllning uppgav
att en ndra anhorig eller bekant rekommenderade FM som arbetsgivare och angav
foljande skal till att de sokt sig till Férsvarsmakten: Geografisk ndrhet till hemmet,
statlig trygghet och att FM uppges av andra vara en bra arbetsgivare. Respondenter
med militdr bakgrund (som redan tidigare sokt sig till Férsvarsmakten) uppgav att
de tycker om strukturen, ledarskapet, gemenskapen och tror pa uppgiften.

Detta stammer bra med Abrahamssons teori om att individer som aspirerar pa olika
yrken tenderar att ha olika varderingar och alltsa véljer yrket som stimmer Gverens
med deras varderingar (Abrahamsson, 2005, p. 74). Civilanstédllda rekryteras pa
arbetsmarknaden i konkurrens med andra arbetsgivare dar de redan genomgatt den
har processen och haft ett speciellt intresse for ett annat yrke om det sa &r
lastbilsyrket, juristyrket eller ldararyrket och utvecklat sina véarderingar i den
yrkessfaren. Civila har nodvandigtvis inte det speciella intresset eller motivationen
som kan forutsattas att officerare har utan soker av andra mer praktiska skal. Detta
speglas i hur Forsvarsmakten forsoker attrahera personal pa Forsvarsmaktens
hemsida (Férsvarsmakten, 2024). Blivande officerare attraheras med virdeord som
ledarskap, beslutsfattning, mental styrka. Egenskaper som kédnnetecknar en bra
officer presenteras for att attrahera rdtt typ av individer. I kontrast till detta
attraheras civila till Férsvarsmakten med att forst forsdkras om att “alla militérer
inte dr soldater” och ”Att arbeta i Forsvarsmakten handlar inte bara om att 16sa
militdra uppgifter”. Per automatik attraheras individer med en viss uppsattning
varderingar till officersyrket och medvetet viljs de egenskaper bort for att attrahera
civil personal. Skillnaderna mellan officerare och civila blir da tydliga pa en
djupare niva. Foljande citat reflekterar hur skillnaden kan ta sitt uttryck: ”Civila ses
som en belastning for att de &r sd olika fran officerare” (R-1, 2024) och ”Det &r
grejer som gor att ndr officerare gor vissa grejer sa ar det for att de &r officerare. Det
ingar i paketet” (R-2, 2024) och syftade pa att civila ibland inte forstar officerare.

Arbetsplatser som i huvudsak bestar av civila har inte samma upplevelse att vara
utanfor. Sarskilt inte arbetsgrupper som inte trdffar officerare sdrskilt ofta. Har
skapas en egen kultur som inte ar sa praglad av det militdra tankeséttet. Det finns
utrymme for egna traditioner och rutiner. Civila arbetsplatser har en tradition av
frukost k1.0900 varje dag dar det inte &r ovanligt att det &ts grot eller fil och flingor.
Den civila personalen kadnner sig inte sa exkluderad samtidigt ar forstaelsen lag for
det militdra tankesattet, vart syfte och forbandsandan. Civilanstdllda som arbetar i
militdra staber, kompanier har béttre forutsdttningar att skolas in i det militdra
tankesattet men maste sla sig in.

Officerare uppfattas av flera respondenter som valdigt tavlingsinriktade fran borjan
da stora delar av deras utbildning bygger pa tavlan och de blir vdldigt “kaxiga och
hors och syns mycket” (R-3, 2024). Det kan tolkas som ett uttryck for den
pessimistiska mdnniskosynen Abrahamsson menar att det militdra tankesattet har
och som kriget krdver. Ondska, svaghet, rddsla ar tillkortakommanden som
militdren organiserar sig for att dverbygga for att i livet och i kriget kan endast den
starkaste 6verleva (Abrahamsson, 2005, p. 88). Detta tar sitt uttryck i fysiska krav
for att fa anstédllning eller bli befordrad. Idrottstavlingar och prisutdelningar ar
ocksa en del av detta. Det kan vara en forklaring till varfor deltagandet pa
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Garnisonsmadsterskap ar storre bland officerare dn civila. Officerare &r inte dar i
huvudsak for att vinna men for att métas mot andra ar en del av att 6verbrygga vara
tillkortakommanden och bli farligare for fienden. Som ndamnts tidigare i Artefakter
tros det ldgre deltagandet bland civila bero pa individuell kansla av att man inte
duger och att man inte vill médtas mot andra. En tydlig skillnad i sjdlvkédnsla som
enligt Schein skapas pa den héar nivan (Schein & Schein, 2017, p. 21). Samma
uttryck finns gillande fysiska tester som dnnu inte ar ett krav for civila men som ska
bli ett krav for alla krigsplacerade. Pa den hogre nivan vdrderingar och
Overtygelser visar man solidaritet genom att stdarka sin formaga och inte vara en
belastning for gruppen. En respondent uttryckte varfor det var viktigt sa har:

For férbandet att veta var man har den civila personalen men ocksa for att skapa ett
sammanhang, vi ar lika. Jag springer for dig och du springer for mig (R-3, 2024).

Den solidariska vérderingen ar inte sjdlvklara for civila. Pa den hogsta nivan tar
solidariteten en fysisk form i form av en artefakt som syns nar utmaérkelser eller
priser delas ut pa en regementsuppstallning. Pa det har sattet ar alla kulturella
uttryck sammanfldtade och grundar sig i den djupaste nivan dar individers
grundldggande antaganden skapas.

4.2 Metodkritik

Intervjufragorna skapades for att ge respondenterna utrymme att svara utifran sina
egna uppfattningar och upplevelser. Tematiken byggde darfoér enkelt pa studiens
huvudfragor. Ett alternativ hade varit att utforma fragorna mer detaljerat utifran
Forsvarsmaktens syn pa den militdra professionen och kopplat fragorna till
vardeorden som kdnnetecknar den militdra organisationskulturen. Resultatet hade
da varit mer direkt kopplat till Férsvarsmaktens syn pa den militdra professionen
och inte till kultur generellt. Risken finns att frageformuléret blir for riktat darfor
valdes en mer oppen frageformulering. Uppfoljningsfragorna togs fram for att ge
stod i en viss riktning da kultur ar ett véldigt abstrakt fenomen att beskriva.
Avsikten var att fa ett sa naturligt empiriunderlag som mojligt med spontana
beskrivningar. Malet uppnaddes till del men ett tydligare eller mer fylligt resultat
hade kanske astadkommit om fragorna hade varit operationaliserade tydligare mot
indikatorerna.

Pa grund av tid och utrymme har det empiriska underlaget fatt prioriteras till de
storre omradena. En mer omfattande studie hade kunnat omhéanderta den
genererade empirin i sin helhet och kunnat skapa en d&nnu mer ingaende beskrivning
av hur civila uppfattar den militdra kulturen och deras forutsattningar att integreras i
den.

Trots studiens begransningar pekar d@nda resultatet i en tydlig riktning. Ett snavare
intervjuformular hade gett ett sndvare empiriunderlag men da hade studien riskerat

gd miste om spontana beskrivningar och inte fatt hela spektrumet av problematiken.

Det var utmanande att redovisa resultatet i de har nivaerna pa grund av att nivaerna
manga ganger ger uttryck for samma sak pa olika satt. Ett alternativ skulle kunna
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vara att istdllet vdlja ut upplevda fenomen som uniformen, beteenden,
garnisonsmasterskap och forklara fenomenet utifrdn de tre nivderna i Scheins
modell.
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5 Slutsats och diskussion

Hur uppfattar civilanstédllda den militdra organisationskulturen?
Hur upplever civilanstéllda sina egna forutsittningar att integreras i den militdra
organisationskulturen?

Hur civilanstédllda uppfattar den militdra organisationskulturen &r ganska tydlig;
den ar skapad for och av officerare och civilas forutsattningar att integreras &r
begransade.

Pa den djupaste nivan utgors begransningen av att individer attraheras som inte har
de egenskaper som behovs for att l6sa den vdpnade striden, den militdra
professionens huvuduppgift, det som &r grundldggande for den militdra
organisationskulturen. I linje med Scheins teori har individer svarare att samarbeta
med medlemmar som inte delar samma grundldggande antaganden. Det skulle
kunna forklara varfor civila uppfattar en vi- och dom kultur mellan sig sjdlva och
officerare enligt sdkerhetsinspektionens rapport. Begransningen pa nivan
varderingar och overtygelser utgors av att civila inte far den utbildningen officerare
far under sin ”indoktrinering” pa Forsvarsmaktens skolor som lar ut vilka regler,
varderingar och beteenden som dr korrekta i den militdra professionen for att
medlemmar ska kdnna trygghet och samhérighet. Aven p& den synliga nivén &r
civilanstdllda begransade da de till viss grad inte forstar inneborden av vad de ser
och for att de inte har samma forutsattningar att visa vad de tillhor eftersom de inte
béar uniform.

Enligt Abrahamsson é&r professionell karanda ett resultat av lang utbildning, regler
for upptradande, traditioner och symboler samt bel6ningssystem och ar grunden for
militir sammanhallning som vérderas hogt i FMSI och &r ett krav for att
Forsvarsmakten ska ha operativ effekt. Eftersom de grundlaggande antaganden
bygger pa organisationens malsattning dr den inte foremal for andring. Det betyder
inte nodvandigtvis att Forsvarsmakten maste dndra sin rekrytering och bara
rekrytera individer med egenskaper som kédnnetecknar en officer. Men for att
minska klyftan mellan vi och dom maste avstandet minskas pa den djupaste
kulturella nivan. Forstaelse for vad kulturen bygger pa, vilka antaganden som ar
grundldggande, kan gora det lattare for civila att forsta kulturen de tillhor. Vilka
beteenden som dr normerande, vilka vdrderingar som avgor hur vi agerar och
reagerar. Det hdr dr ocksd av avgorande betydelse for civilas formaga att utgora
kontinuiteten pa forbandet, inte bara i sitt expertisomraden men ocksa i
organisationskulturen.

Aven om de praktiska verktygen finns inom organisationen for att skapa en stark
organisationskultur (béttre och tydligare karridrvagar, gemensam vérdegrund) sa
maste forandringar ske pa det djupaste planet. Civilanstdllda maste bjudas in och
ges grundlaggande forutsdttningar att tillhéra kulturen om den militdra
professionens formaga ska ha operativ effekt.
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Civila och militdara medarbetare behover forsta och respektera varandras kunskaper
eftersom de gemensamt skapar Forsvarsmaktens formdaga att utfora sina plikter.
Alla medarbetare ska kdnna stolthet over sitt arbete, identifiera sig och kédnna
gemenskap med var militdra profession (Forsvarsmakten, 2015, p. 21).

Officerare och civila &dr vildigt olika varandra men officerare &ar valdigt lika
varandra i motsats till civila som alla &r olika varandra eftersom de inte ”stopts i
samma form”. Det innebér att officerare utgor ett stort och starkt kollektiv mot
ensamma individer. En mdjlig vdg framat skulle kunna vara att hitta minsta
gemensamma ndmnare som inkluderar alla individer i en del av det stora
kollektivet.

Figur 5-1 illustrerar Scheins kulturmodell som ett Venndiagram déar officerare
representeras av den vanstra bla triangeln. Civilanstéllda representeras av den hogra
gula triangeln. Studien visade pa ytterligheter som dr mer utmanande att integrera, i
den har modellen far de vara gillande for respektive kategori pa respektive niva.
Den grona mittre triangeln representerar den organisationskultur som dr gemensam
och &r den minsta gemensamma namnaren som kravs for att Forsvarsmakten ska
uppnd en hog operativ férmaga. Pa den grundlaggande nivan far de blda och gula
falten representera att mdnniskor har olika grundliggande egenskaper i
ytterligheterna. Det grona féltet representerar forstaelsen for grundldggande
antaganden som kravs for att nd organisationens huvudmalsattning som &r skydd
av samhallet och statens intressen med vépnat vald.

Artefakter

Virderingar och overtygelser

Grundldggande antaganden

Figur 5-1 Civila och Officerares gemensamma kulturmodell (forfattarens inspirerad av Scheins modell)

Civila ma, i huvudsak, komma till Férsvarsmakten av andra anledningar &n rent
altruistiska och varderingsmatchande grunder men med tiden lar sig civila forsta
sina grona kollegors grundforutsattningar och med rétt utbildning och stéd kanske
en tillracklig niva kan nds for att civila ska kdnna sig integrerade.

Det kan vara intressant att gora en jamforelse med Amerikanska armén som ldange
forstatt vikten av att integrera den civila arbetskraften med den uniformerade
militdra arbetskraften och har ett bred palett av atgdrder. Som exempel kan ndmnas
Army Management Staff College (AMSC), en utbildning f6r civila som motsvarade
U.S Army Command and General Staff College for officerare for att likrikta
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utbildning for stabspersonal. The Army Civilian Leader Development Action Plan
syftade till att ge civila samma kompetensniva som officerare avseende ledarskap.
2006 skapades "the Army Civilian Corps" som en motsvarighet till Officerskaren.
(Lofgren, 2016)

En sista reflektion &r att civilanstillda idag har forvantningar pa sig som den civila
expertisen men ocksa till viss grad som soldat da de dven ér krigsplacerade. Deras
soldatutbildning &r begrdnsad, utrustningen lika sa. Trots att civila har sdamre
forutsattningar &n officerare att garantera sdkerheten for riket ar de sa sdkra pa
behovet av deras kompetens i hdndelse av krig att de vdljer att vara en del av en
organisationskultur som inte sldpper in dem fullt ut. Det &r vart att behalla och
forsvara.

5.1 Framtida forskning

Sdkerhetsinspektionens rapportering att civila upplever en vi och dom kultur
baseras pa underlag fran flera forband. Urvalet for rapporten uppges inte, saledes
framgar inte vilka férband som upplever en kulturell segregering. Den hér studien
avgransades avseende vapenslag och geografi. Det vore intressant att genomfora en
mer omfattande studie for att synliggora hur den militdra kulturen upplevs i hela
Forsvarsmakten som helhet men ocksd, vilket kanske &r mer relevant, inom
respektive vapengren och stridskraft. Kulturskillnaderna ar sannolikt stérre mellan
Armén, Flygvapnet, Marinen och Hogkvarteret d&n vad de ar internt mellan
arméforbanden eller flygflottiljerna till exempel. Diskrepansen mellan, a ena sidan
Forsvarsmaktens och forskningens beskrivning av en stark organisationskultur, a
andra sidan hur civilanstdllda upplever kulturen &r en problematik véard att studeras
vidare.

Den hér studien avgrdnsade bort den militdra sidan av ”vi och dom” konceptet
varfor det @ven vore intressant att studera hur officerare uppfattar kulturen och sina
civila kollegors roll och plats i organisationen ur ett kulturellt perspektiv. Med
samma metod och Scheins modell skulle en jamforelse kunna goras mellan civila
och officerare och hitta gemensamma ndmnare och avgoérande skillnader som
skulle kunna anvéndas for att identifiera innehallet i den grona triangeln som
beskrivs i Figur 5.1.

En jamforande studie mellan civilanstdllda i amerikanska militdren och svenska
militdren vore intressant for att se férdelar och nackdelar med respektive metod.
Den amerikanska metoden dr mer integrerad ddr den civila personalen tillhor en
egen kar ”Army Civilians” och har ett eget motto och hemsida. Den amerikanska
metoden dr motsatsen till den svenska dédr den civila personal férvéntas integreras i
den militara for att skapa béattre sammanhallning.
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Bilaga 1 Intervjuguide

Bakgrund, syfte och samtycke

Inom ramen for sjdlvstandigt arbete vid Statsvetenskapliga institutionen, Lunds
universitet studerar jag organisationskultur pa ett militart férband och hur den uppfattas
av civilanstdllda. For att inhdmta fakta har jag valt att genomfora samtalsintervjuer med
civilanstéllda vid Sodra Skanska Regementet P7. Intervjun handlar om hur du som
civilanstdlld uppfattar/upplever kulturen pa forbandet och din egen roll i den.

Intervjun kommer att spelas in i syfte att kunna fokusera pa samtalet och samtidigt
béttre kunna aterge vad som sas. Inspelningarna kommer att transkriberas helt eller
delvis och kommer att bevaras till dess att uppsatsen ar godkand. Dérefter tas datan bort.
Intervjuunderlaget kommer inte att visas for ndgon annan utan anvénds bara for
uppsatsen.

Respondenterna kommer att numreras enligt en tabell. Underlag som anvénds i
uppsatsen kommer att vara helt anonymt, inga namn kommer att férekomma utom i den
numrerade tabellen som bara forfattaren har tillgang till.

Att delta i studien och intervjuas ar frivilligt. Som deltagare (respondent) lamnar du ditt
samtycke till att delta i intervjun enligt ovan.

Jag lamnar mitt samtycke: ...
Respondent namn/datum
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Intervjufragor

Grundfragor

Alder:

Akademisk examen:
Tjanstedar pa forbandet:
Befattning:

Militdr bakgrund:

Huvudfragor
Tema 1 Allmént
- Beritta om vad som fick dig att soka tjanst i FM?
o Kall? Vérderingar? Pengar? Kultur? Tillgdnglighet? Geografi?
o Vad far du hdr som du inte far i det civila?
- Hur ser du pa det 6kade ansvaret det innebér att vara anstalld i FM?
(Krigsplacering och att bedriva vapnad strid)

Tema 2 Kultur - Sammanhallning

- Hur skulle du beskriva organisationskulturen pa forbandet?
o Fysiska uttryck?
o Attityder? Beteende? Finns det nagra som passar dig béttre &n andra?
o Traditioner?

- Ardet lika fér alla? Upplever du en skillnad mellan officerare/soldater och

civila?
- Pavilket sitt skiljer sig kulturen har fran dina tidigare arbetsplatser tycker du?

Tema 3 Social integration — Inkluderande ledarskap
- Beskriv vad organisationen gjort for att integrera dig i organisationen.
o Socialt?
o Kaulturellt?
o Kompetensmassigt?
- Har alla samma férutsattningar att passa in?
- Ar karridrvigarna tydliga?
- Pavilket satt upplever du att far uppskattning och respekt for ditt arbete?
- Har du 6vervéagt att lamna?
- Vad ér framsta skalen till att du ar kvar?

Tema 4 Ar det ndgot vi inte berort som du skulle vilja ta upp?
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