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CENTRALA BEGREPP

BEGREPP

DEFINITION

07-férandringen

Befalssystem

Beslutsfattare

Fanjunkare

Fanrik

Férsvarshogskolan

Karlberg

Instruktor

Kadett

Officer

Pluton
Plutonchef
Soldat

Specialistofficer

Stéllforetradande
plutonchef
Yrkesofficer

Overbefilhavare
(0B)

Studiens bendmning av Férsvarsmaktens nya officersutbildning och
befalssystem som beslutades ar 2007.

Beskriver den "hierarkiska trappan” inom Férsvarsmakten vad galler
militédra grader. Med enbefalssystem menas att det finns en hierarkisk
trappa. Med tvabefélsystem menas att det finns tva hierarkiska trappor.

Studiens definition for att beskriva de ansvariga fér implementering av
politiskt fattade beslut.

Den tredje hdgsta militéra graden i befédlssystemet for
specialistofficerare.

Den lagsta militara graden i befalssystemet for officerare.

Platsen for officersprogrammet. Anvands i denna uppsats synonymt fér
officersprogrammet.

Chef dver en mindre grupp inom en pluton. Ansvarar for att utbilda och
lara ut kunskap till soldater inom gruppen. Underordnad plutonchef.

Officersaspirant; student vid officersprogrammet.

Ett befal i Forsvarsmakten. En militér ledare pa olika nivaer med
dvergripande ansvar dver personal och verksamhet. Overordnad
specialistofficerare.

En underavdelning inom ett férband. En pluton bestar av 20—40 soldater.
Chef dver en pluton. Overordnad instruktér.
En enskild kombattant oavsett krigsgrad.

Ett befal i Forsvarsmakten. En specialist och expert inom sitt omrade.
Underordnad officerare.

Vice-chef 6ver en pluton. Plutonchefens hégra hand.

Gemensam benamning for heltidsanstallda officerare och
specialistofficerare. Reservofficerare ingar darfor ej i denna kategori.

Myndighetschef, Férsvarsmakten. 0B-ambetet &r den hégsta militara
yrkesposten i Sverige.
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1. INLEDNING

Det var en gang ett forsvar som vid sekelskiftet bestimde sig for att ta time-out.

Ar 1985 hade Sverige ett av virldens starkaste flygvapen, ett 100-tal stridsfartyg och ett kustartilleri
som bevakade vira kuster frin en mingd hemliga bergsanliggningar. Vid hindelse av krig skulle
en halv miljon svenska min bogseras pa cyklar eller skidor for att sedan till fots méta en
invaderande fiende'.

20 ar senare dterstar endast sex procent av arméférbanden, en tredjedel av flygplanen och
ett fatal ytstridsfartyg och ubitar. I stillet ska en ny, modern Forsvarsmakt vixa fram och ar 2007
klubbar riksdagen tva radikala forindringar (hidanefter kallad 07-fordndringen) som forkroppsligar
detta:

1) Officersprogrammet ska reformeras och till 6vervigande del bli teoretisk 1 stillet for
praktisk?.
2) Ett nytt befilssystem ska tas fram for att tillfora mer flexibilitet 4n det tidigare>.

Implementeringen limnas at Férsvarsmakten for att ske ar 2008 respektive 2009 och den interna
friktionen och externa kritiken vintar inte linge p4 att bryta ut i storm®. I praktiken innebir 07-
torindringens forsta del att officerare byter bakgrund fran det praktiska detaljkunnandet till f6rman
tor det teoretiska Overblickandet samtidigt som 07-férindringens senare del mojliggor att
tirdigutbildade officerare direkt far chefsroller efter examen — ett scenario som inte varit
oproblematiskt och verkar ha skapat olika grupperingar inom organisationen.

Klandret har natt sa hitska nivaer att davarande 6verbefilhavarande Sverker Géransson
var tvungen att publicera Oppna brev dir han medger att 07-férindringen “kan verka helt ologisk och
strider til] synes mot Forsvarsmafktens grundprinciper” samt att det “ur individens perspektiv kan kéinnas svirt”
men att organisationen behéver tillvarata den “unika yrkesskickligheten” pa befattningarna. I brevet
skriver han ocksa att det dr riksdagen som forcerar Forsvarsmakten att omstruktureras i hdgre takt
in tidigare och att man inte har moijlighet att dra ut p forindringen 6ver en ling tid>.

1.1. Syfte och forskningsfraga

Syftet med denna studie dr att 6ka forstaelsen for varfér fundamentala forindringar (Pettigrew,
1987) 1 byrakratiska, statliga organisationer — dir verksamheten priglas av en stark intern kultur
med tydliga normer — har en tendens att “splittra” organisationens arbetskar (Rifkin, 2011). For att
astadkomma detta tar vi fasta pa forindringsteori tillsammans med militdr professionsteori samt
ett perspektiv av institutionella logiker och studerar empiriskt ett brett spektrum av

! Sveriges Television. 2015. Vad hinde med férsvaret? Dokument Inifran.
https://www.youtube.com/watch?v=waWiu9permk(Himtad 2019-05-05)

2 Forsvarsdepartementet. Betdnkande 2006/FoU9: Hagskoleutbildning av officerare m.m. Tillganglig:
https://data.riksdagen.se/fil/A76CCDBA-C505-4B0C-956F-59CE9019EF2E

3 Beslut om tvdbefilssystem. Forsvarsmakten. https://www.forsvarsmakten.se/sv/aktuellt/2008/10/beslut-om-tvabefalssystem
(Himtad 2019-05-05)

4 Forsvar och sikerhet. Plutonchefsexodus? Kungliga Krigsvetenskapsakademins debattforum.
http://krigskonster.blogspot.com/2012/09/plutonchefsexodus.html (Himtad 2019-05-05)

3 Sverker Goransson. 2012, OB svar pé 6ppet brev. Forsvarsmakten. 10 september.
https://blogg.forsvarsmakten.se/kommentar/2012/09/10/ob-svar-pa-oppet-brev
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Forsvarsmaktens hierarkiska skikt for att utreda varfor delar av organisationens anstillda inte enats
bakom 07-férindringen.

Mer specifikt s6ker studien efter: 1) diskrepanser inom Forsvarsmakten angaende varfor 07-
torindringen motiverades, 2) hur 07-forindringen genomférdes och 3) om 07-férindringen av
organisationens individer anses vara 7t eller fe/. Dirmed 6nskar vi hitta svaret pa forskningsfragan:

Varfor lyckades inte Firsvarsmakten att ena organisationen kring O7-forandringen?

1.2. Férvantat forskningsbidrag

Hittills har denna typ av studier varit sillsynta. I verket En kar pa rétt kurs? (Ydén & Hasselbladh,
2010) utreds den generella komplexiteten i officersyrket och hur detta kommer att utvecklas
framgent. Ydén och Hasselbladh (2010) konkluderar att det behovs en dndrad utbildningscykel f6r
svenska officerare. Detta fran analys av hur militir kompetens skapas och hur den “militdra
karridrstegen” ser ut.

Norges forsvar har nyligen gjort liknande férindringar av sitt befilssystem. Boe och Holth
(2016) har analyserat det norska forsvaret ur ett ledarskapsperspektiv. Studien problematiserar hur
officerare 1 det nya befilssystemet stills mot underofficerare (sv. motsvarighet: specialistofficerare).
Slutsatsen dr att en ny kultur maste vixa fram for att grupper inom armén ska fa bittre férstaelse
tor varandra — annars ser man att det norska forsvaret riskerar omfattande problem vad giller det
militira ledarskapet.

Norges torindring ér relevant av anledningen att ett nytt befalssystem tas fram, men fallerar
da Sveriges situation dr dn mer prekdr — ddr en ny, #eoretisk officer ska placeras i det nya
befilssystemet. Ydén och Hasselbladh (2010) utreder denna nya officer men missar att sitta det 1
kontext av ett nytt befilssystem. Denna studie slir samman dessa och dmnar utreda hur
fundamentala foérindringar inom militiren paverkar individernas sociala samspel och
professionsidentifiering.

1.3. Avgransning

Vibedémer att det ér fraimst yrkesofficerare som har drabbats av 07-f6rindringen och viljer dirfér
att avgransa oss till denna grupp. Uppsatsen kommer att ligga fokus pa officerare, men dven ga in
pé den ndrbesliktade titeln specialistofficerare. Kategorin reservofficerare avgrinsas bort helt.

Nagon geografisk avgrinsning har inte gjorts da vi bedémer att den problematik vi har valt
att utreda utspelar sig i samtliga olika fOrsvarsgrenar, d.v.s. hos armén, marinen och flygvapnet,
samt att studien analyserar problematiken pa en generell nivd. Analysen dr centrerad mot
nyexaminerade officerare och den instegsbefattning de 1 regel far samt vilka implikationer som med
det tillkommer.

Vi ér vil medvetna om att det svenska fOrsvaret dven har gjort andra férindringar under
denna period, som t.ex. aterinférandet av virnplikten. Var bedémning dr didremot att dessa
torindringar inte paverkar var analys nimnvart och avgrinsas dirfér bort. Den andra delen av 07-
torindringen, befilssystemet, moderniserades ytterligare ar 2012. Detta avgrinsas ocksa bort da
det inte dndrade eller 16ste den problematik som verkar ha uppstatt i och med inférandet av det
befilssystem som skapades ar 2009. Dirmed utgar vi fullstindigt fran 2009 ars befilssystem i
analysen.
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1.3. Crash Course: Forsvarsmakten

Forsvarsmakten forsvarar Sverige, landets intressen och vir frihet att leva som vi sjilva viljer’.
Organisationen dr en myndighet vars inriktning, uppdrag och uppgifter bestims av riksdag och
regering’. Forsvarsmaktens organisation kan vara svir att 6verblicka. Ledningen kallas for
Hogkvarteret och dir under hittas en struktur bestdende av férband, skolor, centrum och enheter.

For forstaelse for denna studie 4r det viktigt att forstd hur frimst produktionsledningen,
férband och skolor fungerar och samverkar med varandra. Understrukna ord dr nyckelord for hela
studien (for organisationsschema; se appendix).

* Produktionsledningen ser till att Forsvarsmakten har resurserna och kapaciteten som krivs
tor att kunna utfora insatser. Hir hittas beslutsfattare som ansvarar f6r implementering av
politiskt fattade beslut.

» Forbanden ir dir den operationella verksamheten utspelas. Forband dr indelade i manga
underavdelningarna dir en av de ligre kallas for plutoner. En pluton bestar ofta av 20—40
soldater och dr i sin tur indelad i ett antal grupper. En pluton leds av en plutonchef som har
hjalp av en stillféretrddande plutonchef. Grupperna leds i sin tur av instruktérer.

= Skolorna ir forsvarsmaktsgemensamma utbildningsanstalter dir det svenska fOrsvarets kar
utbildas. Pa Forsvarshégskolan Karlberg utbildas officerare (3-arig utbildning). Som officer dr
man en stomme i det svenska forsvaret och dr ledare pa olika nivaer samt har ett 6vergripande
ansvar for personal och verksamhet. Pa Forsvarshégskolan utbildas dven specialistofficerare
(1,5-arig utbildning). Som specialistofficer ansvarar man for de militira kirnkompetenserna
och ser till att andra chefers beslut £6ljs upp och tillimpas.

6 Fsrsvarsmakten. Vi forsvarar Sverige, landets intressen, vér frihet och ritt att leva som vi sjilva viljer. Férsvarsmakten.
https://www.forsvarsmakten.se (Himtad 2019-05-05)

7 Om vir organisation. Férsvarsmakten. https://www.forsvarsmakten.se/sv/organisation/om-var-organisation

(Himtad 2019-05-05)
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2. TEORI

2.1. Byrakrati och den militara kulturen

Forindringar inom den offentliga sektorn hirrér ofta fran vertikala reformer samt beslut pa politisk
niva och statliga organisationer tenderar ddrmed att karaktiriseras av en byrakratisk struktur
(Pandey & Moynihan, 2006; Wright & Pandey, 2010). Av Mintzbergs (1979) definition féljer att en
byrakrati dr en organisation vars dagliga verksamhet i stor utstrickning dr férutbestimd och
torutsigbar, vilket uppnas genom formalisering av organisationens processer (Rainey, 2014). Givet
dess byrakratiska natur férekommer féljaktligen avsevirda nivaer av s.k. red fape (Bozeman, 1993;
Pandey & Kingsley, 2000), vilket enligt Bozeman och Feeney (2011) generellt beskrivs som de
ineffektiva regler och procedurer som ofta foérknippas med en byréakrati.

Unikt f6r en statlig organisation som Férsvarsmakten dr dessutom utmaningen att integrera
manga olika individer 1 deras verksamhet, dir forskning pekar pa tydliga skillnader mellan olika
grupper i form av underliggande virderingar och uppfattningar, vilket bottnar i olika professionella
bakgrunder och s.k. gdranda (ex. Abrahamsson, 1971; Mills, 1999; Lyons, Swinder, Offner, 2009).
Kiranda definieras av Abrahamsson (1971) som en produkt av bl.a. gemensam kunskap & praktik,
regler for upptridande samt professionens ritualer och symboler (fanor, filttecken) som
tillsammans skapar samhorighet samt riktar medlemmarnas uppmirksamhet mot de legitima
vigarna och medlen f6r avancemang. I sin bok Militirer, Makt och Politik presenterar Abrahamsson
(1971) det s.k. militira tankesdttet, vilket av Mills (1999) beskrivs som en effekt av specialiserad
byrikratisk yrkeserfarenhet och ett hierarkiskt system dir karandan uppstir genom formell
selektion, gemensamma upplevelser samt vinskapsférbindelser och aktiviteter — allt inrutat av
standardrutiner. Det militdra tankesittet markerar dirmed en gemensam sambhillsuppfattning, vars
grundval ir den mest metafysiska definitionen av verkligheten som huvudsakligen en militdr
verklighet (Ibid). Féljaktligen innebir detta tankesitt en misstinksamhet mot feoretiker —"byrikratiskt
tankande dr ordnat och konkret tankande” (Ibid). Den militira professionen ar didrmed ett bra exempel

pa Huntingtons (1957) allmédnna beskrivning av den professionella miljon:

“Méinniskor som handlar pa samma séitt under linga tidsperioder tenderar att fa bestimda
och bestaende tankemainster. Deras speciella forhallande till omvdirlden ger de ett speciellt sitt
att se pa omvdrlden och leder de till vissa sdtt att rationalisera sitt beteende och sin roll. Detta
galler sdrskilt de professionella rollerna. En profession dr mera vildefinierad, upplevs mera
intensiv och markerat, och dr mera isolerad fran annan social aktivitet dn de flesta andra
yrken. Att kontinuerligt uppfylla den professionella funktionen ger upphov till en bestaende
professionel] Weltanschanung eller professionellt tankesatt” (Huntington, 1957)

Det foreligger sdledes en specifik, byrakratisk professionskultur inom den militira professionen.
Omfattande litteratur har f6rsokt definiera organisationskultur som en kombination av strukturer,
rutiner, normer, varderingar och attityder. Genom att bryta ut s.k. artefakser illustrerar Scotts (2014)
formulering av institutionell teori hur regulativa, normativa och kognitiva aktiviteter interagerar med
varandra samt hur de skapar, respektive bryter, rutiner och vanor (Figur 1). Scotts (2014)
institutionella teori tillfor ddrmed granularitet till kulturfiltet.

Lisaren bor hir betrakta den regulativa pelaren som en organisations formella struktur; d.v.s.
regler och férordningar. Den normativa pelaren utgors vidare av de informella reglerna som dikterar
hur individer inom en organisation boér handla och agera, medan den &wlturell-kognitiva pelaren
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utgérs av individernas gemensamma uppfattningar och Overtygelser. Kopplingen mellan
strukturella och institutionella organisationsteorier férklarar hur dagliga interaktioner far
organisationer att forma inlirda beteenden, vilket dirmed i en kontinuerlig process paverkar hur
organisationer interagerar med sin omgivning (t.ex. Barley & Tolbert, 1997).

INSTITUTIONS
CULTURAL-
REGULATIVE NORMATIVE COGNITIVE
PILLAR PILLAR PILLAR
Laws, policies Norms, obligations Shared under-
& regulations. & expectations. standings, common
Org. structures. Certifications. beliefs & shared
Formal relationships. Accreditations logics of action.
Uses coercion. Uses moral Spread through
governance. mimicry.

Figur 1: Scotts institutionella pelare (2014)

2.2. Faktorer som paverkar férandringar och organisationens
forandringsberedskap

Pettigrew (1987) har isolerat tre faktorer som utgangspunkt f6r férindring och strategiska beslut.
Dessa faktorer avser forindringens natur (content issues), kontext (contextual issues) och process
(process issues) (Figur 2). Denna forskning stods av Armenakis och Bedeian (1999) som fann dessa
tre faktorer aterkommande och gemensamma f6r alla undersokta férindringsinitiativ. Damanpour
(1991) hivdar vidare att en forindrings framgang ir beroende av relationen och balansen mellan
dessa faktorer. Forindring bor heller inte ses som en rationell analytisk process, utan snarare som
en iteratlv, multidimensionell och kontinuerlig process (Pettigrew, 1987). Resultatet paverkas
dirmed av hur tillmétesgaende organisationens individer och grupper dr gentemot a) férindringen,
b) kraften av byrdakratiskt momentum, c¢) omgivningens férandringar samt d) manipulation av den
strukturella kontext som omger beslutstaganden (Ibid). Tillsammans utgdr dessa faktorer
organisationens beredskap for forindring (change readiness).
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EXTERNAL |
CONTEXT dime

INTERNAL

Time

Time

CONTENT PROCESS

Figur 2: Pettigrews triangel (1987)

= Férdndringens natur

...avser vilket specifikt omrade inom organisationen som transformeras; exempelvis teknologi,
personal, geografisk position eller organisationskultur (Walker, Armenakis, Bernerth, 2007).
Denna faktor kan anses utgora vad som forindras. Vanligtvis betraktas dessa férandringar som
fundamentala eller inkrementella forindringar. Fundamentala forindringar forekommer
vanligtvis for att svara till omgivningens krav; exempelvis 6kad konkurrens eller lagar och
juridiska beslut, och dr dirmed oundvikligen mer radikala (Ibid). Inkrementella férindringar
syftar istillet till en kontinuerlig forindringsprocess mot den ideala organisationen och
kinnetecknas av “finjusteringar” (Ibid).

= Férdndringens kontext

...avser pre-existerande krafter i en organisations externa och interna omgivning (Walker et
al., (2007). Extern kontext avser den sociala, ekonomiska, politiska och konkurrenskraftiga
omgivning som en organisation r verksam inom (Ibid). Typiskt sett har en organisation lite
kontroll 6ver externa kontextuella krafter och behéver saledes anpassa sig for att svara till dessa
krav. Intern kontext avser i stillet organisationens kultur, interna struktur, nivd av
professionalism samt politiska kontext — genom vilka alla férindringsinitiativ behéver passera
(Pettigrew, 1987). Kontextfaktorn kan anses utgéra varfor forindring dr nodvindigt. En
organisations tidigare férindringshistorik paverkar vidare de interna kontextuella faktorerna
(Armenakis & Bedeian, 1999) och kan, vid misslyckade foérindringsinitiativ, ge uppskov till
cyniska kinslor och daligt fortroende for organisationen. Darmed péaverkas huruvida framtida

forindringar dr framgangsrika av konsekvenserna fran tidigare beslut (Reichers, Wanous,
Austin, 1997).
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= Férdndringens process

...avser handlingar, reaktioner och interaktioner fran organisationens olika intressenter med
syfte att transformera organisationen fran det nuvarande till det 6nskade stadiet (Ibid). Denna
faktor kan anses utgbra hur forindringen sker. Armenakis, Harris och Mossholder. (1993)
betonar betydelsen av Oppen och irlig kommunikation fran férindringsagenten for att
torbereda organisationen och dess individer pa férindringen. Vidare involverar detta steg att
proaktivt influera asikter, attityder och avsikter fOr att framgangsrikt kunna implementera

torindringen (Ibid).

Det finns emellertid dven, utéver nimnda makrofaktorer, en fjirde faktor pa mikroniva vars
paverkan dr stor; nimligen organisationens individer och deras attribut. Bray (1994) och Judge
Thoresen, Pucik och Welbourne (1999) anser att det dr organisationers mikrofaktorer som avgor
huruvida en férindring dr framgangsrik och att framgangen 1 fraga “may lie within the psychological
predispositions of individuals experiencing the change”. Detta da individerna, med sina respektive
personligheter, har mojlighet att influera det organisatoriska beteendet och didrmed paverka
organisationens stillning till, samt engagemang for, férindringen (Schneider, 1987; Staw & Ross,
1985 (refererade i Walker et al., 2007)). Walker ez @/ (2007) motiverar att om en planerad
organisationsforindring framgangsrikt ska implementeras och na sina avsedda mal maste anstéillda
uppleva och svara till férindringen pa ett positivt sitt. Dirmed dr det av stOrsta vikt att erhélla
individernas stéd for forindringen.

Mot bakgrund av detta presenterar Holt, Armenaiks, Fields och Harris (2007) en modell
dir relationen mellan samtliga fyra forindringsfaktorer illustreras (Figur 3). Huruvida en f6rindring
implementeras framgangsrikt eller ej beror féljaktligen pa dynamiken faktorerna sinsemellan.

Figur 3: Relationen mellan forandringens natur, kontext, process samt individuella attribut (Holt et al. 2007)

Med vetskap om vilka faktorer som paverkar forindring, och en organisations
forindringsberedskap, kommer foljande del presentera hur en organisation bér kommunicera och
implementera en férindring.
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2.3. Kommunikation och implementering

Att forbereda en organisation for férandring dr onekligen en viktig byggsten for att fostra initialt
stod hos dess individer (Armenakis et al., 1993; Armenakis et al., 1999). Manga férindringsinitiativ
misslyckas ofta just p.g.a. bristande kommunikation och acceptans fér forindringen av
organisationens individer (Richardson & Denton, 1996). For att dirmed undvika detta dr det av
storsta vikt att kommunicera a) varfor forindring dr oundvikligt (discrepancy) och b) att kollektivet
och individerna som paverkas av férindringen kan och klarar av att férindras (efficacy) (Armenakis
et al., 1993). Givet vikten av kommunikation presenterar Armenakis et al. (1993) en modell (Figur

4) som i denna studie motsvarar “forindringens process” i Figur 3.

CONTEXTUAL FACTORS

SYSTEM

THE MESSAGE: DISCREPANCY & EFFICACY READINESS

CHANGE AGENT
ATTRIBUTES

INFLUENCE STRATEGIES

INTER-
GCTVE | RERSUASIVE  GrgyrewaL  &Sool
INFORMATION DYNAMICS
ASSESSMENT
CONTEXTUAL FACTORS

Figur 4: "Creating Readiness for Change" (Armenakis et al., 1993)

Figuren ovan foérklarar hur férindringsagenter (change agents) via kvalitativ kommunikation kan
torbereda, influera och motivera anstillda infor en organisationsférindring. Det interna stédet for
en forandring dr centralt f6r huruvida den implementeras framgangsrikt eller ej. Lyckas man med
detta kan organisationen fa anstillda att kinna sig delaktiga i forindringen (DeVos, Buelens &
Bouckenhooghe, 2007). Om den i stillet uteblir riskerar organisationen att anstallda kdnner sig
hotade av forindringen, och dirfér motarbetar den (Ibid). Kvalitativ kommunikation kan ocksa
medfora synergier som forbittrar forindringen 1 sin natur genom att anstillda kidnner sig delaktiga.
Detta ska dock kontrasteras mot Dunphy och Stace (1988) som menar att hogt
medarbetardeltagande ocksa kan férhindra framtridandet av nya radikala idéer och initiativ.
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Forindringar bryts ofta ned till att handla om att Gvertyga ett kollektiv av sociala individer
som interagerar med varandra till att indra deras tankar, attityder och intentioner till det som ar 1
linje med diskrepansen och kapaciteten. En férindringsagent maste darfor forsta skiljelinjen mellan
individuell och kollektiv beredskap samt vad som influerar mottagarens tolkning av budskapet. Vid
kommunicering av forindringen dr det dirmed viktig att diskrepansaspekten av meddelandet ar
konsekvent med relevanta kontextuella faktorer (t.ex. dndrade lagar, ligkonjunktur o.s.v.) samt att
organisationen tydligt »isar att det nuvarande stadiet inte dr hallbart och avviker fran det 6nskade
stadiet (Armenakis et al, 1993). Kommunikation kring diskrepansen bor inkludera a) var
organisationen befinner sig idag, b) var organisationen vill befinna sig och c¢) varfér det 6nskade
stadiet 4r motiverat och férdelaktigt f6r organisationen (Ibid). Holt ez @/ (2007) understryker
dessutom betydelsen av att kommunicera att forindringen ar fordelaktig dven f6r de anstillda.

Enligt Semeltzer (1991) édr den frimsta anledningen f6r misslyckade foérindringsinitiativ
felaktig information samt spridningen av negativa rykten, vilket uppstar dd anstillda i f6rsta hand
far information om férindringen fran externa killor snarare dn fran foérindringsagenterna sjilva
(Ibid). Semeltzers (1991) foriandringsstudie av 43 organisationer visade att beslutsfattarna vid
misslyckade forindringsinitiativ tycktes ha varit mer angelidgna att kommunicera till allmédnheten
och externa intressenter snarare in till sina anstillda. Aven Walker ¢z /. (2007) fann att bristande
kommunikation till anstillda angiende en foérindring resulterade i1 lagt engagemang. En
organisation bor dirmed aldrig utgd ifran att anstillda automatiskt forstar varfér en férindring
genomfors (Gonring, 1991). Kvalitativ tvavigskommunikation, aktivt lyssnande och samarbete dr
dirmed en forutsittning for framgangsrik implementering (Porras & Hoffer, 1986). Vidare
reducerar kvalitativ kommunikation markant eventuella 6verraskningar eller osikerhet betriffande
implementeringen av en forindring (van der Voet, 2010).

2.3.1. Kommunikation i den offentliga sektorn

Hur man genomdriver férindring inom den offentliga sektorn dr emellertid inte helt lika sjalvklart.
Byrakratiska strukturer, specifika regler och procedurer — d.v.s. red tape — har visat sig negativt
paverka kommunikationsprocesser inom offentliga organisationer (Pandey & Bretschneider, 1997;
Pandey & Garnett, 2000). Enligt Pandey och Garnett (2006) reducerar dessa specifika regler och
procedurer beslutsfattares formella och informella kommunikationskanaler, vilket kan resultera i

svarigheter och begrinsade mojligheter att kommunicera férindringsinitiativ.

2.4. Kombinationen av tva synsétt

Genom att forsta hur individer interagerar och rationaliserar 1 en byrakratisk miljé, samt hur stark
professionstillhérighet formar individers samhillsuppfattning, tar vi fasta pd hur individer relaterar
till olika institutionella logiker (ex. Scott, 2014; m.fl.). Hir markerar det militira tankesittet den
kultur och karanda som Forsvarsmaktens individer socialiseras in 1 — och som vidare kan anses
genomsyra den militira professionen. Tillimpning av dessa teorier mojliggor analys pa mikroniva
av 07-férandringen, dir vi dmnar hirleda den interpersonella friktion och kritik som uppkommit.
Forindringens natur, kontext och process utgdr de makrofaktorer som paverkar
torindringen. I kombination med organisationens individer dikterar dynamiken mellan dessa tre
faktorer huruvida foérindringen framgangsrikt implementerats eller e¢j (Damanpour, 1991).
Nedbrytning av 07-férindringen i dessa faktorer skapar ett tydligt ramverk som ligger grund for
torstaelse for 1) diskrepanser inom Forsvarsmakten angaende varfor 07-t6rindringen motiverades,
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2) hur 07-f6randringen genomférdes och 3) om 07-férindringen av organisationens individer anses
vara ratt eller fel.

Slutligen presenteras en modell (Figur 4) som integrerar férindringen pa makronivd med
sociala och interpersonella dynamiker pa mikroniva, dir kontextuella krafter dikterar férindringens
natur och dirmed process. Vikten av kvalitativ kommunikation betonas, och dven konsekvenserna
av bristande sadan. Genom att analysera 07-férdndringen ur detta perspektiv amnar vi identifiera
misstag pa makroniva och konsekvensen av dessa i relation till individens samhallsuppfattning och
rationalisering pa mikroniva. Sammantaget kan detta generera ett svar pa studiens forskningsfraga.
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3. METOD

3.1. Forskningsstrategi och ansats

Att undersoka vilka faktorer pa makro- och mikroniva som paverkar huruvida organisatoriska
torindringsarbeten lyckas dr ontologiskt utmanande. Att dessutom beakta de byrakratiska
dimensioner som omfattar organisationer i den offentliga sektorn adderar ytterligare till
komplexiteten. I linje med detta menar vi att det foreligger patagliga svarigheter att framgangsrikt
genomféra férindringar, dir vi ser den sociala virlden som en subjektiv verklighet, varfor vi
anvinder teorier som tar denna standpunkt. Dirmed tar vi avstand fran ett objektivistiskt synsatt
dir bade organisationer och kulturer uppfattas som nagot yttre 1 férhallande till aktéren (Bryman
& Bell, 2017). Tvirtom ser vi pa aktéren och den sociala virlden pa ett sitt som fokuserar pa
samspelet mellan dessa. De kategorier som minniskan anvander sig av for att férsta bade den
naturliga och den sociala verkligheten utgdr i grunden sociala produkter som saknar sjilvklara
essenser (Ibid). Istillet konstrueras deras mening i och genom samspelet. Dirmed kan en kategori
som Jedarskap betraktas som en social konstruktion, dir uppfattningen kan skilja sig mellan olika
aktorer och generationer.

Vi observerar alltsd att de faktorer pa makro- respektive mikroniva som paverkar en
torindring dr interrelaterade. I denna studie star emellertid individernas uppfattningar i fokus och
via detta mikrofokus for det sig naturligt att observera verklicheten genom deras 6gon. Det ska
dven podngteras att studien antar att det inte finns en absolut sanning bakom deras uppfattningar.
Da studieobjektet har en unik statlig struktur, som dr svar att likstilla med ndgon annan
organisation, antar studien didrmed ett interpretativistiskt synsatt. Vidare tillimpas i huvudsak en
konstruktivistisk ontologi, dir sociala foreteelser och kategorier inte bara antas skapas via socialt
samspel, utan dven antas befinna sig i ett tillstind av stindig revidering (Ibid).

Genom kvalitativ datainsamling 1 form av intervjuer tolkar och kontextualiserar vi de
uppfattningar som intervjupersonerna beskriver. Intervjuerna tilliter oss att studera hur
beslutsfattare pa makroniva och organisationens individer pa mikroniva resonerar kring 07-
torindringen. Da Forsvarsmakten dr en stor och komplex, politiskt styrd organisation amnar dessa
metodologiska val att skapa en réttvis bild av 07-f6rindringen. Framforallt stravar vi efter att na en
djupare forstaelse f6r hur individerna sjilva speglar kraven som stills pa den militdra professionen
i en forinderlig omgivning och huruvida 07-férindringen kunde implementerats annorlunda f6r
att battre engagera individerna pa mikroniva.

Till sist kan vart tillvigagangssatt under studien inledningsvis beskrivas som explorativt: det
bérjade med att vi uppmirksammade en kris i form av det kommande generationsskiftet
betriffande Forsvarsmaktens officerare®. Allt eftersom var kinnedom vidgades tog studien ett
abduktivt tillvigagingssitt (Bryman & Bell, 2017), vilket till slut ledde oss till studiens
forskningsfraga. Insamlingen av empiri var till en borjan induktivt, vilket f6ljaktligen paverkade
orienteringen kring forskningsfiltet och den fortsatta empiriinsamlingen, i en process dir vi
kontinuerligt gick fram och tillbaka mellan data och teori (Ibid). Detta beskriver dven wvil
uppsatsens iterativa tillvigagangssitt. En abduktiv process erkidnner ocksa vikten av kognitivt
tinkande 1 samband med teoriutveckling, dir férstaelse uppfattas som en dialog mellan data och
forfattarnas pre-existerande fOrstdelse (Ibid). Processen minskar dirmed tendensen att bekrifta

8 Jenny Sonesson. 2018. Snart gar en tredjedel av Sveriges officerare i pension. Goteborgs-Posten. 10 januari.
https://www.gp.se/ledare/snart-g%C3%A5r-en-tredjedel-av-sveriges-officerare-i-pension-1.5028794 (Hamtad 2019-05-05)
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denna pre-existerande fOrstaelse (Alvesson & Kirreman (2007) refererade i Bryman & Bell
2017:406).

3.2. Insamling av empiri

3.2.1. Urval: Val av organisation och motivering av respondenter

Med utgangspunkt 1 Forsvarsmakten har en fallstudie genomférts med personer som vi ansag
relevanta for att kunna svara pa studiens forskningsfriga, dir majoriteten (6/11) var av olika
officersgrader. I takt med att undersokningen fortskred och forskningsfrigan justerades sa
torindrades dven urvalskriterierna f6r deltagare och saledes kan empiriinsamlingen beskrivas som
ett malstyrt urval av villkorligt fall. Det férekom dven att deltagare rekommenderade nya tinkbara
personer for studien, varfor urvalsstrategin emellanat tog formen av ett snobollsurval (Bryman &
Bell, 2017). Motivet bakom detta var en initial begrinsad tillgang till relevanta respondenter och
via rekommendationer fick vi saledes atkomst pa ett obehindrat sitt, samtidigt som vi uppfattades
som opartiska i var intervjuande roll vilket vi ansag viktigt. Vidare skedde urvalet med s stor variation
som mijligt £6r att sikerstilla maximal variation (Patton (1990) och Palys (2008) refererade i Bryman
& Bell 2017:407). Deltagarna valdes darfor ut med syftet att belysa 07-férindringen ur 360 grader
tor att dirmed skapa en rittvis och nyanserad 6verblick. Dessutom ger rika detaljer férutsittningar
tor ingaende forstaelse och mojliggor foljaktligen Gverférbarheten till andra miljéer (Ibid).

Det dr sannolikt att respondenternas upplevelser dr betingade av personliga
erfarenheter och asikter, vilket kan vara en potentiell killa till snedvridning. Urvalet av respondenter
motiveras emellertid av strdvan efter att erhalla djup fOrstdelse for professionen och dess militira
tankesatt (Mills, 1999), med syfte att ge studien integritet samt férutsittningar att skildra en korrekt
och nyanserad uppfattning av respondenternas sociala verklighet.

3.2.2. Primarkallor

3.2.2.1. Urval av respondenter

Da samtliga respondenterna ir eller har varit anstillda i Forsvarsmakten — som militir och/eller
tjansteman — kommer det sannolikt foreligea faktorer som forenar dessa med varandra, men i
enlighet med ett konstruktivistiskt synsitt foresprakar vi att samtliga individer representerar en
egen, personlig uppfattning och relevant tolkning av verkligheten (Bryman & Bell, 2017). Vi strivar
ddrmed efter att belysa den variation som foreligger inom professionen, vilket skapar en rittvisande
bild av respondenternas olika uppfattningar och asikter om 07-forindringen och bidrar dirmed till
studiens dkthet. Vi anser vidare att studien tillfér pedagogisk autenticitet (Bryman & Bell,
2017:383).

Av de elva respondenter (Tabell 1) som intervjuats representerar fem av de beslutsfattare
av hogre rang vid Forsvarshogskolan och/eller Forsvarsmakten. Yttetligare tvd respondenter har
varit hogre beslutsfattare inom Forsvarsmaktens kommunikationsenhet. Av  resterande
respondenter dr tva yrkessoldater och en kadett representerade samt en beslutsfattare vid
Officerstérbundet (ett fackforbund f6r officerare). Urvalet motiveras dirmed teoretiskt, dir
sirskild tyngd lagts pa urvalet av respondenter med avseende pa s6kandet efter, och formuleringen
av, teoretisk forstaelse (Ibid).

Efter att tio intervjuer genomférts ansdg vi att en teoretisk mittnad uppnatts, varpa vi
genomforde en elfte intervju som bekriftade denna slutsats.
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Uppsatsben@mning Yrkesroll Bakgrund Intervjudatum
inom FM
Beslutsfattare 1 (B1) Beslutsfattare FM/FHS 21-40 ar 5 februari
Beslutsfattare 2 (B2) Beslutsfattare FM/FHS 21-40 ar 22 februari
Beslutsfattare 3 (B3) Beslutsfattare FM/FHS 21-40 ar 27 februari
Beslutsfattare 4 (B4) Beslutsfattare FM/FHS 21-40 ar 26 mars
Beslutsfattare 5 (B5) Beslutsfattare FM/FHS 21-40 ar 5 april
Fackrepresentant Beslutsfattare Officersférbundet 0-20 ar 27 mars
Kadett Student officersprogrammet 0—-20 ar 4 april
Kommunikatér 1 (K1) Kommunikation FM 0—-20 ar 16 april
Kommunikatér 2 (K2) Kommunikation FM 0-20ar 6 maj
Soldat 1 (S1) Yrkessoldat 0—-20 ar 25 februari
Soldat 2 (S2) Yrkessoldat 0—-20 ar 4 april

Tabell 1: Intervjurespondenter

3.2.2.2. Intervjudesign

Mot bakgrund av forskningsfrigan har insamling av empiri i huvudsak skett i form av
djupintervjuer av semistrukturerad karaktir. Givet var konstruktivistiska utgangspunkt
mojliggjorde denna kvalitativa metod en tolkande ansats, dir vi kunde observera virlden och den
sociala verkligheten ur respondenternas 6gon. Vi ansag pa férhand att det var viktigt att en intervju
inte fick uppfattas som en utfragning och vi forsékte dirfér skapa en miljé som istillet liknade ett
Oppet samtal dir var intervjuguide bestod av teman snarare dn specifika fragor. Detta méjliggjorde
tor intervjupersonerna att flexibelt vilja riktning och elaborera kring de frigorna de ansag viktiga
att ta upp (Bryman & Bell, 2017:452), varpa fragefoljden anpassades.

Samtliga intervjuer bestod av samtal centrerade kring 07-férandringen. Vid behov stilldes
toljdfragor som huvudsakligen dmnade utforska “varfér?”. Denna flexibilitet dr vidare en av den
kvalitativa metodens frimsta styrkor och gjorde det mojligt att efterfraga utdkade beskrivningar
eller forklaringar. Pa sa sitt kunde vi fordelaktigt utveckla konversationen och na djupare, mer
nyanserade resonemang. Givet viss forforstaelse och férankring i bakgrundsteori behandlade
intervjuerna pa férhand bestimda temata med syfte att komma fram till tre typer av information.
Mer specifikt fick intervjupersonerna till sin kdnnedom beskriva 1) wzarfor 07-férindringen
motiverades, 2) hur den genomfordes samt 3) om respondenten ansag den vara ratt eller fe/ till sin
natur.

Av studiens elva intervjuer genomférdes nio intervjuer i lokaler valda av respondenterna,
en intervju dgde rum i Handelshégskolan 1 Stockholms lokaler pa Saltmitargatan och en intervju
utférdes via telefon. Plats, tid och datum bestimdes efter respondenternas preferenser och
tillgdnglighet. Intervjuerna varade mellan 50 min och 2 h 29 min; i genomsnitt 1 h 15 min. Samtliga
intervjuer spelades in efter respondenternas uttryckliga medgivande samt transkriberades kort
dérpa. Bada forfattarna nirvarade vid nio av elva intervjutillfillen och vid 6vriga tva intervjuer fick
frainvarande part i uppgift att transkribera for att dirmed skapa sig en egen uppfattning av
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respondentens svar. Vidare turades forfattarna kontinuerligt at om att leda intervjuerna med syfte
att uppna variation samt undvika att omedvetet agera “mekaniskt”. Dirmed gor vi bedémningen
att studiens trovirdighet dr hog.

3.2.3. Sekundarkallor

Med syfte att utforska vilka beslut som lag till grund f6r 07-f6rdndringen har empiriinsamlingen
kompletterats med viss dokumentinsamling, frimst i form av statliga dokument. Denna
bakgrundsinformation skapar dven en kontext dir respondenternas upplevelser kan sittas i
sammanhang, vilket bidrar till en djupare forstielse for deras resonemang. Kompletterande
sekundarkillor kan dessutom gbra det moijligt att belysa eventuella motstridigheter eller
diskrepanser. For studiens trovirdighet har dessa dokument valts ut 1 beaktande av John Scotts
(1990) fyra bedomningskriterier; autenticitet, trovirdighet, representativitet och meningsfullbet (Scott (1990)
refererad 1 Bryman & Bell 2017:517). Dessa dokument har varit virdefulla for att bla. forsta och
beakta politikens inverkan pa Forsvarsmakten och 07-férindringen. Detta for att det ska foreligga
sa fullstindigt underlag som maijligt f6r en rittvis och trovirdig analys.

3.3. Analys av empiri

Under studien har insamling och analys av empiri skett successivt och 6verlappande. Den
explorativa infallsvinkeln medférde att respektive intervju kan sigas ha adderat nya dimensioner
om situationen kring 07-férindringen som vi tidigare saknade kunskap om. Vissa tydliga temata
aterkom emellertid frekvent och identifierades tidigt 1 intervjuprocessen, varpa studiens fortsatta
intervjuguide utformades efter dessa. Det empiriska materialet kodades darefter i tre omgangar dir
de bida forfattarna kodade sjalvstindigt tva ganger var, fOljt av en sista omgang av gemensam
kodning och diskussion. Fran kodningen fordelades datan utifran 1) zarfor 07-férindringen
motiverades, 2) hur 07-férindringen genomférdes och 3) om 07-f6rindringen ansags vara ratt eller
fel. Under dessa tre kategorier f6ll sedan underkategorier dir problematiken brots ned for analys.

Slutligen analyserades resultatet av den empiriska kodningen utifran ett
makroperspektiv  (férandringens kontext, natur och process) och ett mikroperspektiv
(organisationens individer och den interpersonella dynamiken). Baserat pd denna rent teoretiska
kodning kunde vi sedan urskilja flera kausala samband mellan empiri och teori.

3.4.2. Subjektivitet och reflexivitet

Vi dr medvetna om att vi som forfattare och forskare i denna studie omedvetet och oavsiktligt
tolkat den empiri som samlats in pa ett subjektivt sitt givet studiens kvalitativa forskningsmetod.
Det finns dirmed en risk att vara intressen, virderingar, sinnesstimningar, tidigare kunskaper o.s.v.
har paverkat var insamling och analys av empirin. Detta kan exempelvis te sig i form av de
toljdfragor som stillts under intervjuerna och att dessa stélldes pa subjektiv grund av vad vi som
intervjuare ansag intressant. Saledes har vi som forfattare, om dn oavsiktligt, agerat medskapare till
det empiriska materialet och formandet av teori darefter. Vi betonar emellertid att vi agerat i god
tro och med forsiktighet under studien, med ett reflexivt forhallningssitt, mot bakgrund av att vi

har forstaelse f6r var paverkan pé resultatet.
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3.4.3. Etiska 6vervaganden

Forsvarsmakten dr en organisation som stindigt dr foremadl for offentliga debatter, synnerligen
betriffande 07-férindringen. For att undvika en vinklad studie har vi ddrfor valt att intervjua
personer fran organisationens olika hierarkiska skikt, med olika positioner och arbetsuppgifter, for
att dirmed skildra en rittvis och 6vergripande bild av 07-férindringen

Da Forsvarsmakten i fraga dr en organisation av siadan siregen art skulle en
anonymisering av organisationen inte vara mojlig utan att kompromissa uppsatsens kvalitet och
syfte. Givet denna mycket debatterade forindring och Foérsvarsmaktens offentliga position har vi
dven Gvervigt att en anonymisering av respondenterna skulle ta ifrdan uppsatsen dess fulla virde
och legitimitet, men mot bakgrund av det mediala intresset f6r det vi underséker dr vi medvetna
om att anonymitet ir av stor vikt.

Forsvarsmaktens hierarkiska befilsstruktur gor det moijligt att vid hogre grader identifiera
personerna littare 1 jimforelse med om studien i sin helhet utférts med avseende pa den ligre
hierarkin. Dirmed har vi helt utelimnat befilsgrader, sa att respondenterna inte tar skada av den
konfidentiella information de delat med sig av. Da Férsvarsmaktens befil till Gvervigande majoritet
utg6rs av mén har vi dven valt att utelimna respondenternas konsidentifiering. Foranlett av detta
ar studien skriven i ett kénsneutralt pronomen med syfte att bevara respondenternas anonymitet.
De uppgifter om respondenterna som limnats ut avser att forklara deras yrkesroll och erfarenhet
inom Forsvarsmakten, dir intervallen f6r erfarenhet medvetet gjorts tillrickligt stora f6r att det inte
ska ga att kunna identifiera studiens tinkbara respondenter utifran en uteslutningsmetod.

Slutligen har samtliga respondenter deltagit pa frivillig basis och intervjuerna har spelats in
efter uttryckligt medgivande. Vi har vidare varit tydliga med att informera respondenterna om
torhallandena for studien och i vilken kontext deras svar kommer att anvindas. Det empiriska
material som samlats in i form av dessa intervjuer och transkriberingar kommer till sist endast att
anvindas for denna studie.
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4. EMPIRI

"Det finns ett kdnt citat inom Forsvarsmakten: Man tar hellre 180 i bankpress an 180
higskolepodng” (S1)

4.1. En ny forsvarsmakt

4.1.1. En reformerad utbildning

Den 22 mars ar 2007 6verlimnar en regering ledd av Fredrik Reinfeldt med Mikael Odenberg som
forsvarsminister en proposition till riksdagen. Propositionens huvudsakliga innehdll dr att
Forsvarshégskolan skall inrttas som en hogskola och lyda under Hogskolelagen (SES 1992:1434).
Forslaget mojligedr att officersprogrammet far examenstillstind och hiddanefter blir en
hogskoleutbildning’.

Tva manader senare limnar Forsvarsutskottet sitt betinkande dir regeringens férslag om

en reformerad officersutbildning vialkomnas!®

. Bakgrunden dr kravet pa forindrade och 6kade
kunskaper inom officerskaren, dirfor dr det angeliget med en anpassning av officersprogrammet.
Det ir dags f6r Sverige att fa en officer som har férmagan att agera sjilvstindigt och kan tilligna
sig ett kritiskt forhallningssitt. Regeringen har i sin proposition givit uppfattningen om att
officersyrket ej lingre dr att betrakta som ett livstidsyrke och att det 1 dag dr storre rorlighet pa
arbetsmarknaden. Dirfér kommer en hogskoleutbildning av officersyrket stirka attraktionskraften
— en bild utskottet delar.

Samstimmigheten 1 den svensk-politiska makten ar tydlig och den férsta juni ar 2007
bifaller kammaren forsvarsutskottets forslag med acklamation. Det innebir att Férsvarshogskolan,
som har ansvar Over officersprogrammet, byter hemvist fran Forsvars-  till
Utbildningsdepartementet. Beslutet ligger till grund for att moéta de nya utmaningarna som har
identifierats inom forsvars-, utrikes-, och sikerhetspolitiken. Rent praktiskt innefattar det att man
nu kan examinera officerare med 180 hégskolepoing pa en teoretisk grund''. Utbildningen av
officerare flyttas alltsa, enkelt sammanfattat, fran skjutbanan till skolbinken med start férsta januari
ar 2008.

4.1.2. En ny struktur

Parallellt beslutar riksdagen 1 slutet av ar 2007 att Forsvarsmakten ska infora ett nytt befalssystem,
da enbefilssystemet inte lingre ger tillricklig flexibilitet for att ticka det moderna forsvarets behov.
Den 24 oktober dr 2008 faststiller davarande dverbefalhavare Hakan Syrén om formerna f6r det
nya befilssystemet, zibefilssystemet. Beslutet innebir att Férsvarsmakten fran den 1 januari ar 2009
kommer att ha tvi olika befilskategorier och tva olika gradsystem; officerare och dvriga grader’”.
Praktiskt innebir detta att uppdelningen mellan de som studerat till officerare om 180 HP visavi

0 Forsvarsdepartementet. Prop. 2006/07:64: Hagskoleutbildning av officerare m.m. Tillganglig:
https://data.riksdagen.se/fil/B3AC72C4-BEOF-42CH-AOCB-F8BE4768 CEAA

10 Forsvarsdepartementet. Betdnkande 2006/FoU9: Hagskoleutbildning av officerare m.m. Tillganglig:
https://data.riksdagen.se/fil/A76CCDBA-C505-4B0C-956F-59CE9019EF2E

1 Sveriges Riksdag. Officersférordningen (2007:1268) https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-
forfattningssamling/officersforordning-20071268 sfs-2007-1268 (Hamtad 2019-05-05)

12 Forsvarsmakten. Beslut om tvédbefilssystem. Férsvarsmakten. https://www.forsvarsmakten.se/sv/aktuellt/2008/10/beslut-
om-tvabefalssystem/ (Himtad 2019-05-05)
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de som inte gjort det inom militiren blir extra tydlig. Officerare med examen frin
officersprogrammet kommer nu att bérja som finrikar och har mojlighet att na hela vigen upp i
den militira rangordningen. Fér den andra sidan, som bestar av specialistofficerare och soldater,
giller en annan skala av grader”.

Den stora férindringen med det nya befilssystemet (Tabell 2) innebir att det inte lingre
finns en karridrtrappa, utan flera. Och 1 stillet £6r, som tidigare, ha en och samma vig till toppen av
hierarkin, kan endast de som innehar 180 hogskolepoing fran officersprogrammet nu s gora.
Denna strukturférindring bor kontrasteras mot den strukturférindring forsvaret gjorde ar 1983 da
man implementerade det system (Tabell 3) man ar 2009 frangick. Under tidigt 80-tal observerade
det svenska forsvaret segregering bland militira grader som en konsekvens av ett flerbefélssystem.
Under Vietnamkriget hade amerikansk militir upplevt liknande segregering, men med mer
6desdigra konsekvenser sasom interna skjutningar mellan olika grader. Detta var en anledning som
vigde tungt nir Sverige dr 1983 valde att infora ett enbefilssystem (B5).

MILITARA GRADER | DET NYA BEFALSSYSTEMET FRAN 2009

(Tvabefalssystemet)
NIVA OFFICERARE (OF*) OVRIGA GRADER —
SPECIALISTOFFICERARE & SOLDATER (OR**)
OR1 - Menig
OR2 - Menig 1 kl.
OR3 - Vicekorpral (Férsta ars kadett)
OR4 - Korpral (Andra ars kadett)
OR5 - Sergeant (Tredje ars kadett)
OR6 - Forsta sergeant
OF1 Fanrik -
OR7 - Fanjunkare
OF1 Lojtnant -
OR8 - Forvaltare
OF 2 Kapten -
OF 3 Major -
OR9 - Regementsforvaltare

OF 4 Oversteldjtnant -
OF5 Overste -
OF 6 Brigadgeneral -
OF 7 Generalmajor -
OF 8 Generallgjtnant -
OF 9 General -

*QOF = Officer; **OR = Other ranks
Tabell 2: Militira grader i det nya befilssystemet fran 2009

3 Forsvarsmakten. Militdra grader. Férsvarsmakten. https://www.forsvarsmakten.se/sv/information-och-fakta/militara-

grader/(Hdmtad 2019-05-05)
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MILITARA GRADER | DET GAMLA BETALSYSTEMET 1983—-2008
(Enbefélssystemet)

NIVA

0

Menig

Korpral

Furir

Overfurir
Sergeant
Fanjunkare
Fanrik

Lojtnant
Kapten

Maijor
Oversteldjtnant
Oversteldjtnant
med sarskild L Yrkes-
tjanstestéllning Officerare
Overste
Overste 1. Gr
Brigadgeneral
Generalmajor
Generallgjtnant
General

N W NNOTOO N NN 00 00 0

I T T I = =

—

Tabell 3: Militira grader i det gamla befalssystemet 1983—-2008

4.1.3. Varfor gjorde man detta? Uppfattningar gar isar...

For att limna den politiska sfiren till f6rman f6r Forsvarsmakten som organisation har vi fragat
samtliga intervjuobjekt om zarfir man genomforde 07-forindringen. Ur svaren kan tre primiéra
anledningar urskiljas. Intressant ér att det tydligt framgar hur uppfattningarna skiljer sig vartefter
vilken ingang man har 1 organisationen. Mirkvirt dr att soldaterna och kadetten endast anger den

sista presenterande anledningen.

®= Anledning 1: Féryngra Férsvarsmaktens chefer

En stor brist med gamla systemet var trgheten i att fa kadetter till chefsroller medger samtliga
beslutsfattare. Man klittrade upp for en karridrstege dir man forst tjanstgjorde som instruktor
under lang tid, for att sedan avancera till stillféretridande plutonchef och inneha den rollen
under lang tid, for att till slut bli plutonchef. "Det fanns en kritik mot det gamla systemet att officerare
inte kom vpang pa«” uttrycker sig Fackrepresentanten och fortsitter: “en stor fordel [med det nya
Systemet] dr att man nu far ut offierare mycket snabbare”. B3 beskriver att “med en akademiserad
utbildning kan vi (Fdrsvarsmafkten) direkt utbilda chefer och genom det nya befilssystemet (tvibefilssystemet)
direkt ldta de klattra till hoga positioner”. Forsvarsmakten “foryngrar och kan darfor fa ut 1015 ar mer
som chef ur varje officer vi (Forsvarsmakten) ntbildar” (B3).
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= Anledning 2: Avla fram sjalvstandiga chefer

Uttrycket Jearning by doing — konsten att lira sig nya saker genom egenupplevda, praktiska
erfarenheter — myntades forst av John Dewey som féddes 1859, men genomsyrade
Forsvarsmaktens verksamhet langt tidigare. "[7ar uthildning handlade |...] om att tradera och fira
dver kunskap fran generation till generation” beskriver B5 det system som radde innan dr 2008.
Beslutsfattarna dr tydliga med att detta var ett system man ville komma bort fran. "7 utvecklades
inte langre via den metoden i samma grad” berittar B4 och fortsitter med att beskriva kravbilden pa
en officer som berittigar den akademiska utbildningen: "2/ (Forsvarsmakten) bebiver den
intellektuella spansten, den analytiska formagan, |...] sa att officerare med list och flexibilitet kan tinka
gjdlystiandigt”.

Utan att vara varse om ovanstiende — och uttryckligen delge det som en — anledning
uttrycker sig soldaterna och kadetten hir sin skepticism. S1 hiver ofta ur sig att “wan inte kan
plugga till att bli en bra officer” och Kadetten dr hégst fragande till ndr hen som framtida plutonchef
ska applicera dessa lirdomar och teorier fran officersprogrammet: “det fommer ju aldrig hinda’.
B4 medger under intervjun att hen fOrstar att detta ter sig vara ett vanligt resonemang men
tycker att det dr ett resultat av misstorstaelse: “wan ligger grunden dair (officersprogrammet) for att bli
en sjdlystandigt tankande individ i stillet for nagon som bara svarar ja’ och lyder order”.

= Anledning 3: Kvalitetsférsékra utbildningen

Denna anledning ér tydligt forankrad bland samtliga intervjuobjekt. “Det skulle »ge nagot« att
plugga till officer” sager S2. Kadetten ar pa samma spar: 17 har inte fatt si mycket bakgrund till varfor
det har skedde [...]. Det enda jag vet dr att man ville att det skulle bli en akadenisk utbildning for att hija
statusen”. S1 haller med och passar samtidigt pa att dela ut en kidnga till Férsvarsmakten om att
man "ute pd forbanden skiter |...] i akademiseringen”. 1 stillet menar S2 att allt handlar om att “man
ar officer i kropp och siily” eller ej.

4.1.3.1. En dubbel frustration

"Mayoriteten av vara medlemmar tycker att det gamla systemet var bittre” (Fackrepresentanten). Kadetten
specificerar och tycker att Forsvarsmakten med 07-forindringen “firsoker ta flera steg i forvdg”. Hen
medger att teorin som lirs ut dr nyttig, men att den dr det forst ndr man som officer nar hégre
nivaer i det nya militdra gradsystemet. Soldaterna dr pa samma spar; S1 dumforklarar idén om teori
1 utbildningen som "fir javia idiotiskt” medan S2 proklamerar att “de (officerarna) vill ju kriga och ha det
ddr »praktiskac, inte teorin som dr pa OP (officersprogrammet)”. Kontrasten mot beslutsfattarna dr pataglig,
dir en optimism 1 stillet hérjar. B5 beskriver 07-férindringen som en “framtida framgangsfaktor”
samtidigt som hen vidhaller att frustrationen bland verksamma i plutoner syns tydligt. B1 stimmer
in och delar att asikten "z behover krigare, inte folk pa utbildning” dr djupt rotad hos plutonerna
samtidigt som hen férgrymmar sig 6ver det faktum att “plutonerna verkar inte forsta aspekten att det dar
vdldigt viktigt med folk som kan analysera och bedoma [til] exempel] motstandarens nésta drag”.
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4.2. Tjanstgoring och verkstallande av operativ formaga

"Det stirsta problemet dr ju nér de (officerarna) kommer ut [till plutonen). 1 ndstan varje fall
ar ju instegsbefattningen som nyexa/minerald officer plutonchef. Men nar man kommer ut sa
kan man inte det praktiska, man kan ju inte »ledac. |...]. Bilden av hur det dr pa plutonen
ar inte densamma som pa skolbanken.” (Fackrepresentanten)

Ovanstiaende citat sammanfattar empirin vil. Det dr regel, snarare dn ett undantag, att som
nyexaminerad fran officersprogrammet direkt sittas i en plutonchefsroll. Det innebir att en till
synes praktiskt oerfaren fanrik kommer att Jobba med en 35-arig, javligt drrad, fanjunkare och ske ge denna
order” (B5). Upplagget dr "idealt” asyftar B3 och utvecklar med att det “visserligen ar jittejobbigt, men
Jattegivande”. Kadetten beskriver i stillet processen som problematisk och medger att hen sjilv, samt
kursare, inte kinner sig redo for att axla en plutonchefsroll direkt efter examen.

Hir néar uppsatsen ett kritiskt stadium. Empirin redovisar tydligt friktionen som ett resultat
av den i dag tillimpade process som hirstammar fran 07-férindringen:

Kadett 2 officersexamen 2 plutonchef 2 friktion/kritik

Att friktionen och kritiken existerar rader det inga tvivel om (samtliga intervjuobjekt), vilket har
visats och utspelat sig frekvent i interna medier (B4). Inte séillan har det dessutom uppstatt hitska
debatter 1 Oppna forum mellan ledande foretridare fran Forsvarsmakten och tyckare frin
Forsvarsmaktens “ldgre hierarkier” (B1). Kritiken bubblar fortfarande tydligt (B5), ndgot som gor
det intressant f6r uppsatsen att urskilja fran vilka rétter denna kritik bottnar 1.

4.2.1. Kritiken mot nya officerare
= Rot 1: Bristande ledarskapserfarenhet

“Praktik var det som fick strykas till forman for teors” torklarar B2 pa frigan om det reformerade
officersprogrammet. Vad som framgar vara en stor orsak till varfér friktion uppstar, nir
nyexaminerade officerare paborjar sin tjanstgoring som plutonchef, dr deras brist pa
ledarskapserfarenhet (samtliga intervjuobjekt). Dirtill upplevs de som “osikra, dandrar sig ofta och
saknar komfort i rollen” (B1). Konkret saknar officerarna som examineras fran det nya systemet
tormagan att “prata infor en pluton” (S1) och Kadetten kinner sig inte trygg med den roll han
snart skall komma att axla: "Jag bade inte kunnat gatt ut som nyexaminerald [officer] och borja bossa
[-..] dver sadana som skolats i det gamla systemet. De skulle inte ha nagon respekt for mig.”

» Rot 2: Forstar inte "systemet”

“Bara for att man har gatt [pa] OP (officersprogrammet) si kan du inte arbeta [som plutonchef]”. Orden dr
B3:s men ir en vedertagen sanning i organisationens alla skikt. Att “de nya (plutoncheferna) inte
kan systemet” (B2) nir de tilltrader tjdnsten ter sig rimligt f6r den insatte betraktaren. Kadetten
tycker har att det rader orimliga krav fran plutonen pa vad som forvintas av en nyexaminerad
officer, samt att det dr svart att tillfredsstilla dessa i och med avsaknad av praktiska inslag i
utbildningen. Bada soldaterna dr inne pd samma spar, men lyfter aspekten att det inte bor vara
pa detta sitt med tanke pa att utbildningen ar “specialdesignad” (S1) for att ta fram just en
plutonchef.
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"Du (nyexcaminerad officer) har ju pluggat i tre ar for att lira dig rollen (plutonchef), da ska
dn ju inte behiva ha ett ar [pa dig] for att lara dig bur det fungerar i verkligheten. |...]. Det
blir ju konstigt. Och sjilvklart stor sig folk pa det.” (S2)

* Rot 3: Ifragasatter gamla rutiner

"Sa bér har vi alltid gort forut” eller “varfor ska vi flytta dvningen dit helt plitsligr?” ar typiska
motreaktioner mot en ny plutonchef som vill testa nya arbetssitt, hivdar B1l. Man ville
akademisera utbildningen fOr att avla fram en ny, kritiskt tinkande, officer men "som 23-drig
[plutonchef] klarar man ofta inte av att dvertyga en 40-aring genom att bara siiga “det hir kan jag, det har vet
Jag”” (B3). Systemet ér inte moget dnnu och man far “aldrig be en soldat att gira nagot man sjaly inte
klarar av” (B3).

b2

= Rot 4: Saknar legitimitet

“Har man vuxit upp och tinkt att man ska kunna allt fran grunden, och sa kommer en
ungspoling (nyexaminerad officer) direkt fran skolan och talar om for nagon vad den ska gora,
[sd later det ofta:] vem fan tror du att du ar?’. Sddana har saker ser vi bela tiden. Och det dr
inte ndgot vi ska sticka under stolen med.” (B2)

Med 07-f6rindringen ville man dndra synen pa hur man bor fa legitimitet inom forsvaret (B3),
men tydligt dr att gamla normer som alder, erfarenhet och flit fortfarande dr vad som ger sann
legitimitet ute bland plutoner. "7 (soldater) skiter i akademiseringen” siger S1. S2 befarar att det
ar farligt att sa tidigt fa sa hoga positioner fOr att “det ar viktigt for chefer att forsta alla led”.
Fackrepresentanten delar med sig av ett sista perspektiv om att mer rutinerade militdrer inom
Forsvarsmakten, som t.ex. tjanstgjort i Afghanistan eller Mali, far svart att respektera nya
officerare som inte besitter liknande erfarenheter.

= Rot 5: Saknar 6dmjukhet

"Det har blivit lite av ett skéllsord att vara fanrik” siger S2 och fortsatter med att de dr “/ize for kaxiga
och lite for skrikiga” samt att officersprogrammet sarkastiskt kallas t6r “Hyilteskolan Karlberg”.
Sjilvbilden som byggs upp pa Katlberg verkar vara kantad av pompa och stat och ord som "7/
ar framtiden” (Kadetten) forekommer ofta. Flera beslutsfattare (B2, B4 och B5) ir medvetna om
denna problematik och kritiserar vidare sittet hur man intalar kadetter att de “&ommer bli kungar

ndr de kommer ut” (B4).

4.2.2. Ar kritiken berattigad? Férsvarsmakten slar tillbaka

Givet denna tydliga friktion och kritik gillande avsaknad av attribut som karaktiriserar en
“klassisk” militdr dr det viktigt fOr studiens syfte att stilla frigan huruvida det dr optimalt att
kadetter skolas in som plutonchefer direkt efter examen. Hir dr diskrepansen tydlig; beslutsfattarna
presenterar tre direkt spegelvinda resonemang pa vad som ovan redovisats.

= Chef, inte instruktor

Beslutsfattarna dr eniga om att den nya officeren inte lingre ska kunna de "wilitira detaljerna”
(B3); dessa ska limnas at en instruktdr — en specialistofficer — att kunna. "Dagens officerare dr
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utbildade til] att vara chefer” (B5). En officer som far en plutonchefsroll ska ha koll pa helheten
och kunna styra 6ver instruktorer som istallet ska ldra ut det militira hantverket.

= Utbildar for en karriar, inte en roll

Fran djupintervjuerna med beslutsfattarna framgar det hur den “gamla skolans” officerare var
“Skitduktiga pa att vara just plutonchefer, men fallerade nar de nadde higre nivaer” (B2). Dirfor tycker
beslutsfattarna att det inte ar “wtbildningsekonomiskt” (B4) att lira upp en finrik for enbart en
plutonchefsroll, utan i stillet utbilda f6r en framtida karridr “dar utbildningen ligger grunden”, som
B4 sammanfattar det.

= Utvardera efter en period, inte en dag

En sista diskrepans dr att beslutsfattarna anser att plutoner “7nte formar att mottaga nya officerares
kompetens”, som B1 uttrycker det. Hen fortsitter: “plutonerna maste forsta att det tar tid att utvecklas
och komma in i yrket” och Onskar att “utvardering efter forsta dagen pa jobbet” ska utebli.

4.2.3. En sjalvkritisk Férsvarsmakt

“Om vi hade forsokt att gira en helhetsanalys dver det hir systemet och kunna beskriva den
hdr bilden redan da, ja da hade ju organisationen kunnat ta emot det har med forstdelse.
‘Jaha, hir kommer en fanrik fran OP. Den ska ju gira »det hir, for att sedan gira »det
ddr«’. Men vi gjorde aldrig det, vi tryckte bara in dessa nya officerare in i ett nytt befilssystem
samitidigt som ett gammalt systemtink levde kvar i organisationen”. (B5)

Under intervjuerna har flera beslutsfattare (B2, B3, B4 och B5) gjort nigon form av rannsakan 6ver
Forsvarsmaktens agerande och vilken roll som organisationen sjilv spelat in f6r den uppkomna
friktdonen/kritiken. I denna forindring borde man ha varit mycket mer tydlig mot personalen [...] och berittat
om  bevekelsegrunderna till varfor man giorde detta”, berittar B2, medan B3 och B4 helt forkastar
kommunikationen kring 07-f6rindringen.

4.3. En pluton i férandring

Hittills har empirin berért hur den nyexaminerade officeraren sitts i tjinst och gestaltat den
friktion, kritik och misskommunikation som har tillkommit. For att fa en tydlig forstaelse varifran
friktionen bottnar dr det ocksa viktigt att utvirdera den radande kulturen ute pa plutonerna och
hur férindringsvillig den ér till naturen, samt huruvida Forsvarsmakten har system som stottar
implementering av férandringsinitiativ.

4.3.1. Gar det att genomdriva en férandring framgangsrikt i Férsvarsmakten?

= . tillater den radande kulturen det?

"Kulturen pa en pluton dr vildigt, vildigt speciel]” berittar K2 och beskriver att det sitter “mycket
kultur och tradition i vaggarna”, nagot som skapar en “superbomogen grupp som dr oerhirt resistent mot
fordndringar” (K2). Detta blev patagligt vid 07-t6rindringen och B3 féresprakar att “wan maste
gora en kulturrevolution for att lyckas genomdriva den (07-fordndringen) fullt nt”. Om inte detta sker kan
det fa “Uingvariga problem” berittar Fackrepresentanten som beskriver att de nyexaminerade
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officerarna (som besitter det “nya tankesittet”) socialiseras in i den “gamla kulturen” och blir
av samma “anti forandrings-dsikt”.

= ... har man kommunikationssystemen fér det?

"Det finns en enorm troghet inom Forsvarsmakten. Man har svart att driva en intern
‘kommunikationskampany’, dar man internt forklarar forandringar. [...]. For nar man ska
forklara for de interna, enligt min bild, blir det den har strukturen dér den hogsta chefen star
och pratar till de 100—200 higsta cheferna om “hur man ska gora nu’, |[...|. Sedan ska de i
sin tur formedla detta till sina underchefer, som ska formedla det till sina underchefer och sa
vidare. Det blir verkligen en »visklek« ju lingre ned i hierarkin man kommer. Hér har
Forsvarsmakten inte varit duktiga, for man har inte wutvecklat kanaler for intern
kommunikation och man saknar helt ett kommunikativt ledarskap pa det sittet”. (K1)

Det framgar vidare, fran samtliga intervjuobjekt, att information om hur det “gamla gardet” skulle
kompletteras med de nya officerarna helt uteblev (B4). Fackrepresentanten berittar: “det fanns ingen
malbild, inget kommunicerades och ingen visste vad man skulle gora framgent”. Vad detta beror pa ir, enligt
merparten av beslutsfattarna (B3, B4 och B5), att man vid tidpunkten helt enkelt inte visste vad 07-
torindringen skulle innebdra och hur den skulle integrera det “gamzla systemet” med det “nya systemet”

(B5).

4.3.2. En férsummad grupp

Det tar oss till empirins sista iakttagelse. Givet 07-f6randringen fick man tva olika grupper; den
nya gruppens officerarna som ar dmnade till att bli den gamla gruppens chefer (S2). B3 stiller den
retoriska fragan "ir det upplagt for kanslor? — Ja.” och B5 fyller i med "de (den gamla gruppen) blev sa
Jéavla trampade pa tarna, och ingen forstod nagonting for vi hade inte kommmunicerat for de hur fan det har hanger
thop”.

B2 problematiserar vidare och medger att hen forstar att, med ovanstdende som bakgrund,
det “gamla gardet” riktat krittk mot de nya officerare i vad som kan anses vara en form av
sjalvtorsvar: “De som yttrar sig blir just nu omsprungna av de nya killarna och tiegerna [...|. "vad fasen, de dar

Ju mycket biittre dn jag””.

B4 reflekterar besviket 6ver Forsvarsmaktens agerande och tycker: “det dr sa korkat att man
inte tror att det dr sant”. Hen berittar hur Forsvarsmaktens plan var att strunta i den grupp som blev
officerare strax innan man valde att akademisera utbildningen till f6rman for att ge plats at de nya
officerarna — praktiskt betydde detta att man “hoppade dver en generation”.
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5. ANALYS

Av empirin har det framkommit flera orsaker som vittnar till en bristfillig implementering, bade
pa makro- och mikroniva. Da Forsvarsmakten dr en stor, komplex organisation kompletteras
torindringsteori med ett perspektiv av institutionella logiker. Detta for att analysera 1) diskrepanser
inom Forsvarsmakten angdende varfor 07-férindringen motiverades, 2) hur 07-férindringen
genomfordes och 3) om 07-férindringen av organisationens individer anses vara ratt eller fel.
Studien kommer salunda att bidra till forstaelse for de svarigheter och utmaningar som féljer av
torindringar 1 komplexa, offentliga organisationer med stark intern kultur ddr individerna stér i

centrum.

5.1. Del ett: Férandringens kontext

07-torindringen var en f6ljd av politiska beslut som dikterade att Férsvarshégskolan skulle inrittas
som en hogskola och att det davarande enbefilssystemet skulle ersittas med ett mer flexibelt
befilssystem, zibefilssystemet. For att bli officer krivs darfér numera att man dr hogskoleutbildad
om 180 HP, oavsett omfattning av tidigare erfarenheter inom Forsvarsmakten. Empirin skildrar
tydliga meningsskiljaktigheter betriffande 07-férindringen och Figur 5 illustrerar hur soldaternas
(och 1 viss man kadettens) visavi beslutsfattarna dsikter krockar.

For att forsta varfor Forsvarsmakten inte lyckades ena organisationen kring 07-
forindringen borjar vi med att undersdka 07-férindringens /kontext och natur ur ett
makroperspektiv. Mot bakgrund av en férinderlig omvirld (omgivning) utreder vi avsikten med
torindringen (hoger cirkel 1 Figur 5) och behovet av att utveckla officersprofessionen (extern
kontext), samt den “ldgre hierarkins” (individernas) asikter om denna (intern kontext) (vinster
cirkel 1 Figur 5).

SOLDATERNAS ASIKTER 07-FORANDRINGENS AVSIKT

En fanriks uppgift ar att vara
chef och besitta kritiskt, strategiskt
tankande forankrat i akademiska
studier — inte detaljkunskap i det
militéra hantverket.

UPPGIFT

Vad &r en fanriks uppgift?

En fanriks uppgift ar att leda en pluton i
strid och aktivt utbilda soldater

Kunskap erhélls via omfattande erfarenheter KUNSKAP Kunskap erhélls via akademiska studier
inom FM och langvarig tjanstgdring Hur erhalls kunskap om det och praktisk tilldmpning
militara systemet?

Legitimitet uppnas via krig och ‘rastyrka’ LEGlTlMlTET Legitimitet uppnas via kunskap och en
och langvarig, lojal tjanstgoring. Hur uppnas legitimitet som akademisk utbildning
officer?
Att vara officer &r ett inre kall i kropp och IDENTITET Att vara officer ar ett yrke, ett chefskap,
sjal men betraktas ej som ett livstidsyrke

Vem blir officer?

Befélsgrad bor baseras pa akademisk
utbildning och vidareutbildning

Befalsgrad bor baseras péa langvarig
tjanst och militar erfarenhet i form av ett
meritokratiskt, byrakratisk system

BEFALSGRAD

Vad bor befélsgrad baseras pa?

Figur 5: Tydliga diskrepanser och motstridiga asikter
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5.1.1. Férandringen: En tydlig diskrepans kring varfér den genomférdes

Av empirin framgar det tydligt att man fran beslutfattarnas sida inte lyckats motivera 07-
torindringen och kommunicera varfér den var nédvindig. I stillet uppfattades forindringen vara
rentav felaktig fran soldaternas hall, dir uppenbara missuppfattningar och diskrepanser kring varfor
07-térindringen genomférdes kan identifieras. Motivet, fran soldaternas och kadettens synvinkel,
uppfattas vara att ge officersrollen en hogre status, nir avsikten med 07-f6rdndringen dr utéver det
att foryngra organisationens chefer och avla fram en sjalvstindigt tinkande officer. Officerare ska
inte lingre vara snstruktorer, utan dmnas 1 stillet f6r hogre, mer strategiska positioner dar kritiskt
tainkande dr centralt.

Till £6ljd av den externa kontext (ett forindrat sikerhetspolitiskt lige) som Forsvarsmakten
behover anpassa sig efter ansags officersprofessionen besitta bristfilliga kunskaper for att kunna
bemota denna. Att tradera kunskaper var inte lingre nagot som, enligt beslutsfattarna, ansags vara
tillrickligt ndr det numera stalls krav pa analytisk férmaga och sjilvstindigt tinkande — trots att
soldaterna, och i viss man kadetten, i kontrast fortfarande ansag att tradering ar ritt metod for
kompetensoverforing. Detta var emellertid inte ndgot som foérklarades eller motiverades tillrackligt
tydligt — eller 6verhuvudtaget — fran Forsvarsmakten for att fa individernas stéd for 07-
torindringen. I stillet, som konsekvens, har 07-férindringen resulterat i frustration och pataglig
cynism, dir akademiseringen av officersprogrammet avvisas som nagot omotiverat och
ogenomtinkt. Soldaterna och kadetten (individerna) foérstar inte kontexten, d.v.s. varfor
torindringen genomforts p.g.a. bristfillic kommunikation kring den kontextuella diskrepansen,
nagot som resulterar i ett mycket kritiskt forhallningssitt. B3 forklarade att Forsvarsmakten hade
behovt gbra en “kulturrevolution”, nagot som Fackrepresentanten instimde i. Vi observerar hir en
tydlig koppling till organisationens interna kontext (kultur, individer 0.5.v.) och hur en stark kultur
som motsitter sig fordndringsinitiativet hindrar f6rindringen fran att implementeras framgangsrikt.
For att en planerad forindring ska lyckas med att na sina avsedda mal maste individerna uppleva
och svara mot férindringen pa ett positivt sitt (Walker et al., 2007). Vi konstaterar salunda att
Forsvarsmaktens “ligre hierarki” inte har svarat mot 07-férindringen pa ett 6nskat positivt satt.
Organisationen var som kollektiv alltsa dnnu inte redo f6r 07-f6rindringen nir den genomférdes.

5.2. Del tva: Friktionen och kritiken

For att forsta konsekvenserna av 07-f6randringen kommer analysens andra del att utreda den “ldgre
hierarkins” (individernas) motstridiga stallning till 07-f6randringen (vinster cirkel i figur 5) givet en
stark professionstillhérighet och kultur (intern kontext). Forst analyserar vi den interpersonella och
sociala dynamiken pa mikroniva, f6ljt av analys av den kommunikativa processen.

5.2.1. Kulturkrock: En ny och en gammal skola

Empirin skildrar en bild av att akademiska, nyexaminerade officerare blivit organisationens
’slagpase” som ett resultat som missnojet av 07-férindringen inbringande. Att i dag axla rollen
som plutonchef direkt efter officersexamen tycks salunda vara en otacksam uppgift. Denna friktion
hirleds frin en stark militdr kultur i en organisation som mer eller mindre sett likadan ut under hela
sin existens. Enligt militirens normativa antaganden och kéranda ir officer en titel som man jobbar
sig till och fortjanar genom lang tjnstgoring, trigenhet och slit — inte nagot man laser sig till pa ett
liroverk. Men med 07-férindringens implementering kan en "23-aring” komma att bli chef 6ver en
"35-aring med 10—15 ars relevant erfarenbet” (B3). Hir dr empirin tydlig med att det dr “upplagt for
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kdnslor” (B3). Den nya strukturen star saledes i stark kontrast till kulturen och strider mot gamla
traditioner om hur man ska avancera inom organisationen, nagot som resulterar i en resistens och
motvillighet att acceptera 07-férindringen fran individerna. Dirmed saknar en nyexaminerad
officerare legitimitet redan innan hen har pabdrjat sin tjanstgoring som plutonchef.
Ifragasittandet av deras legitimitet amplifieras ytterligare av det negativa rykte som de nya
officerarna, fran “Hjalteskolan Karlberg” (S2), har fatt inom plutonernas kirna. Vi ser hir kopplingar
till Semeltzers (1991) teorier om konsekvenserna av felaktig information och ryktesspridning i och
med att plutonerna inte tycks kinna till de faktiska malen och avsikterna med 07-férindringen. I
stillet har nya officerare titulerats som “skrikiga”, “arroganta” och “okunniga” (S2). Dessa
“forutfattade” meningar underminerar nya officerares chanser att leda en pluton redan innan
personen i fraga paborjat tjanstgdringen. Att en ny officer dessutom anses mindre kvalificerad som
plutonchef med anledning av sin teoretiska bakgrund dn exempelvis soldater med avsaknad av
officerstitel resulterar vidare 1 att kunskap och besluts ifrdgasitts. Det teoretiskt lagda
officersprogrammet mojliggdr inte £6r de nya officerarna att komma férberedda till den pluton de
efter examen ska leda, och de anser sig dirfor inte redo for uppdraget. Kadetten uttrycker detta
specifikt i form av att hen inte skulle respekteras av de andra pa plutonen. Enligt beslutsfattarna
sjalva ar det emellertid inte meningen att de nya officerarna ska bli de basta plutoncheferna, utan
att tiden pa denna position ska fungera som en liroperiod f6r framtida chefspositioner. Denna plan
verkar didremot inte ha distribuerats ut lingre ned i hierarkin och det framgar tydligt att
Forsvarsmakten har misslyckats med att kommunicera den nya officerens uppdrag — vilket inte
lingre dr att vara instruktor utan i stillet en strategisk, kritiskt tinkande chef. B4 argumenterar f6r
att plutonerna inte ‘firmar” att ta emot nya officerares kompetens, vilket vi tolkar som ett systemfel
inom organisationen till f6ljd av bristande kommunikation. Krittken mot de nyexaminerade
officerarna dr dirmed inte en direkt konsekvens av deras bristande systemtekniska kinnedom, utan
snarare en konsekvens av felaktiga férvintningar pa deras pre-existerande kunskaper.
Allteftersom fler officerare frin den ”’senare skolan” har kommit ut i tjanst har det uppstatt
en konkurrenssituation, men nigon kommunikation eller malbild kring hur det ”gamla gardet” ska
kompletteras med de nya officerarna har uteblivit. Denna kulturkrock resulterar i en diskrepans
hos individerna som fostrades i det ”gamla systemet”. Deras normativa och kognitiva antaganden
om vad en officer dr och gir stir i kontrast till Férsvarsmaktens uppdaterade beskrivning av
officeren och de kunskaper som man numera premierar. Som en konsekvens av detta uppstar en
situation déir den “nya gruppen” (med akademisk bakgrund) uppfattas hota den “gamla gruppens”
position 1 hierarkin (DeVos et al., 2007). Ryktesspridning och kritik av nya officerare blir ddrmed
en form av sjilvforsvar dir man férsoker vidmakthalla att teoretisk kunskap inte hor hemma inom

militaren.

5.2.2. Kommunikationen: Vart tog den vagen?

Sett till omfattningen av 07-forindringen, som dr av fundamental karaktir, kan man tycka att
kommunikation ar A och O f6ér framgangsrik implementering. Trots detta vittnar samtliga
beslutsfattare om en bristfillig eller rentav utebliven kommunikation. Vi har sedan tidigare
konstaterat att den “ldgre hierarkin” inte forstod kontexten till warfor 07-férindringen var
motiverad. Det har heller inte varit tillrickligt tydligt vad de nya officerarnas avsedda uppgifter som
plutonchefer ir; att de dr predestinerade chefer; eller varfor utbildningen prioriterar teori Gver
praktik. Det konstateras dven att kommunikation uteblivit betriffande hur de nya officerarna ska
samverka med etablerade officerare frin den ”gamla skolan”. Flera beslutsfattare (B3, B4 och B5)
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har dessutom bekriftat att Forsvarsmakten dr medveten om att man har misslyckats med
kommunikationen, eftersom l6sningen enligt B5 helt enkelt ansags att vara att lata problemet “vdixa
bort” och praktiskt taget hoppa 6ver den generation som drabbats ’hardast” av 07-férdndringen.

Forsvarsmaktens kommunikativa f6rmaga, under 07-férindringen, kan dirmed betraktas
som dysfunktionell. K1 bekriftar att det finns en enorm tréghet inom Foérsvarsmaktens
kommunikationssystem och att man har svart att driva en “intern kommunikationskampanj”. En
torklaring till detta kan vara att Férsvarsmakten de facto dr en offentlig organisation, dir red fape
har visat sig att negativt paverka kommunikationsprocesser (Pandey & Bretschneider, 1997; Pandey
& Garnett, 2000). Vidare férklarar K1 att kommunikation kring férindringar tenderar att te sig likt
en "viskningslek” ju lingre ned i hierarkin informationen ska férmedlas, vilket enligt Pandey och
Garnett (2006) dr konsekvenser av organisationens byrakratiska struktur.

Icke desto mindre har utebliven kommunikation resulterat i en frontalkrock mellan de nya
officerarna och det “gamla gardet”, ndgot majoriteten av respondenterna bekriftar. Kvar dterstar
tva grupper dir den ena besitter kunskap som den andra saknar och vice versa; den “nya skolans”
officerare som saknar det praktiska detaljkunnandet plutonerna vill se och den “gamla skolans”
officerare som saknar det teoretiska 6verblickandet som Forsvarsmakten vill se.

5.3. Del tre: en splittrad Forsvarsmakt

Utfallet av 07-f6rindringen som implementerades inom Forsvarsmakten ar 2008 respektive 2009
har haft patagliga konsekvenser. Vi ser en splittrad och polariserad organisation som lider av dess
byrakratiska struktur och troghet. En framgangsrik férindring sker enligt Holt ez a/. (2007) genom
en stark relation och ett tydligt samspel mellan forindringens kontext, natur, process samt
organisationens zzdivider. Av analysens tva forsta delar konstateras att detta samspel dr mycket
fragmenterat. Enligt Gonring (1991) bor en organisation aldrig utga fran att anstillda automatiskt
forstar varfor en forindring genomfors, men utifran studien kan Foérsvarsmakten anses ha gjort
just detta. Konsekvensen av bristande kommunikation och avsaknad av malbild har lett till att
omliggningen av officersprogrammet ifragasatts och foljaktligen dven nyexaminerade officerares
kunskaper och kapacitet att axla en roll som plutonchef.

Det finns dessutom en antydan av att nya officerare inte ”fOrtjdnar’ sina positioner som
plutonchefer. Enligt kultur, tradition och det militdra tankesattet anses den legitima vigen fOr att
nd denna position vara via lingvarig lojal tjanstgoring ddr individen klittrar pa organisationens
hierarkiska karridrstege. Individerna fOrstar inte avsikten med 07-férdndringen (dess natur) for att
de inte forstar varfor den dr nddvindig (dess kontext). Detta bottnar i att genomférandet (processen)
underminerat 07-forindringens mojligheter att implementeras framgangsrikt, frimst i form av
bristfillig eller t.o.m. utebliven kommunikation. Istillet f6r att bli en modern organisation, med en
akademiserad profession och ett nytt befilssystem, har 07-férindringen resulterat i en
Forsvarsmakt som genomsyras av pataglig friktion mellan olika grupper; en grupp som tycker att
07-térindringen dr mycket bra (beslutsfattarna); en grupp som tycker att 07-f6randringen ar mycket
dalig (den “ligre hierarkin”); samt en grupp som kan anses vara férindringen (de nya officerarna),
men som inte ges en rittvis chans att prestera i den (genom att ges ritt” fOrutsittningar som
plutonchefer).
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6. AVSLUTANDE DISKUSSION

6.1. Slutsatser

I syfte att Oka fOrstdelsen for de svarigheter som foreligger vid fordndringar av byrakratiska
organisationer med mycket stark intern kultur 16d forskningsfragan: “Varfir lyckades inte
Forsvarsmakten att ena organisationen kring 07-fordandringen?”. Det forefaller tydligt att de framst tva
grupper som intervjuats i form av a) beslutsfattare och b) individer i den “ligre hierarkin har olika
asikter om 07-férindringen. Anledningarna till zarfor 07-férindringen motiverades varierar mellan
de bada grupperna, dir vi konstaterar en tydlig diskrepans. Foér det forsta har behovet av 07-
torindringen (férindringens kontext) inte motiverats och kommunicerats tillrickligt tydligt ned i
Forsvarsmaktens hierarki, nagot som lett till att den mycket kritiskt ifragasatts av plutonerna. For
det andra har inte en tydlig malbild med 07-férdndringen kommunicerats eller hur nya officerare —
med ny akademisk bakgrund — ska kompletteras med existerande officerare som kommit upp ur
den tidigare enbefilssystemet (férindringens natur).

Angiende hur 07-torindringen genomfordes konstaterar vi att Forsvarsmaktens
dysfunktionella kommunikativa ledarskap resulterade 1 en splittrad organisation. Vi identifierar en
Sforsummad grupp av officerare som till foljd av 07-férindringen inte lingre var Onskade i
organisationen och dirmed fann sig “omsprungna” av de nya officerarna. Férsvarsmakten tycks
inte ha tagit hinsyn till den mycket starka militira och hierarkiska kultur som genomsyrar
plutonerna och, som en konsekvens, tycks inte nya officerare respekteras eftersom de inte erhallit
titeln officer pa ett rittmitigt sitt enligt ett militdr-kognitivt ramverk. Bristen av praktiska
erfarenheter och systemtekniska kunskaper fran officersprogrammet gor vidare att nya officerare
inte uppfattas lika kompetenta som sina féregangare. Som en konsekvens har de nya officerarna
blivit hart kritiserade.

Den sammanlagda bild av 07-férindringen dr att Forsvarsmakten, utifran Figur 3, inte
lyckats balansera relationen mellan férandringens kontext, natur och process och féljaktligen har
organisationens individer fortsatt bedriva verksamheten med ett gammalt systemtink i den
traditionella meritokratiska kulturen — som nya officerare sedan trycks och socialiserats in i.
Samtliga beslutsfattare som intervjuats erkdnner att 07-férindringen implementerats pa fel sitt
p.g.a. bristande kommunikation. Svérigheterna med att férindra byrakratiska organisationer med
en mycket stark intern professionskultur tycks dirmed vara att bryta just denna kultur. Vi
konstaterar att forutsittningarna fOr att bli officer dndrades, medan kulturen pa plutonerna — som
de nya officerarna efter examen ska leda — férblev oférindrad. Friktion och konflikt dr ddrmed
svart att undvika.

6.2. Slutsatsernas overforbarhet

Avseende de utmaningar och svarigheter som foreligger vid fundamentala forindringar av
organisationer — som svarar till omfattande byrakratiska krafter — ser vi att slutsatserna kan vara
Overforbara till organisationer med liknande forutsittningar, exempelvis andra komplexa
organisationer inom offentlig sektor. Sett till den starka professionskultur och hierarki som
omfattar officersprofessionen och Foérsvarsmakten anser vi dven att det finns overforbarhet till
liknande professioner sasom likarprofessionen och polisvisendet.
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Vidare ser vi givetvis att studiens slutsatser dven kan appliceras vid férandringsinitiativ av
mindre magnitud inom militdren, dér langa traditioner, normer och hierarkiska nivaer behéver
beaktas.

Slutligen konstaterar vi att hoégkvalitativ kommunikation dr en forutsittning for att
fundamentala férindringar 6verhuvudtaget ska ha en mdjlighet att implementeras framgangsrikt,
oavsett om organisationer befinner sig inom den offentliga eller privata sektorn.

6.3. Studiens bidrag

Denna studie bidrar till forskning av fundamentala férindringar ur ett implementeringsperspektiv
genom att skapa fOrstdelse for de underliggande kritiska moment som avgdr huruvida
fundamentala férindringsinitiativ misslyckas med att framgingsrikt implementeras 1 komplexa
byrakratiska organisationer med stark intern kultur.

Utover detta har vi bidragit till foérstaelsen for individernas kollektiva makt och
paverkanskraft vid organisatoriska férandringar samt hur deras virderingar och dsikter maste
beaktas.

Till sist har studien skapat fOrstaelse fOr att mycket starka professionskulturer inte
nédvandigtvis alltid gar att forindra. En forindringsagent maste dirmed ha fOrstaelse for att
fundamentala organisatoriska férindringsinitiativ, oavsett hur bra de verkar i teorin, kommer vara
svara att implementera om de dven innebir radikala férindringar av organisationens kultur, linga
traditioner och individernas gemensamma samhillsuppfattningar.

6.3.1. Forslag pa framtida forskning

For att genomfora denna studie behdvde flera bedémningar goras i och med begrinsningar, nagot
som gjort resultatet mindre ackurat. Intressant vore att undersdka samma problematik men i en
mer avsmalnad grupp. Pa sa sitt skulle man komma problematiken nirmare och forsta vilka
implikationer den far f6r militirer pa individniva. P4 samma spar skulle man kunna géra jaimforelser
mellan Forsvarsmaktens olika grenar; armén, marinen och flygvapnet. Sadana resultat skulle
komma Forsvarsmakten till gagn for att veta hur man bereder olika grenar infér stérre férindringar.

En av empirins storre upptickter var just att Forsvarsmaktens zzk#ik var att ldta
problematiken “vixa bort” (B5) 1 och med att nya generationer kom in i systemet. Detta speglades
mot annan empiri som sade att de nya generationerna skolades in i det gamla systemtinket likt en
ond cirkel dd den radande kulturen ir sa stark (Fackrepresentanten). Hur detta faktiskt utspelar sig
om ett par ar vet vi inte, men det vore intressant att utreda om det fungerar att lita problematik
“vaxa bort”, och i sdadana fall vilka faktorer som maste foreligga eller vilka implikationer det kan
skapa.
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