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Sammanfattning

Denna studie undersokte erfarenheterna hos svensk militdr personal som deltagit i
frekventa internationella insatser mellan 2011 och 2021. Studien syftade till att ge
Forsvarsmakten underlag for att forbéttra arbetsmiljon vid forband som har en hog
frekvens av deltagande i internationella insatser, att ge erkiénsla for personalens
insatser genom att lyfta fram och synliggora deras erfarenheter och asikter samt
Oka forstaelsen for tjanstgoring i dessa forband. Malsittningen var att identifiera
bade positiva och negativa aspekter kring att tillhora ett forband med frekvent
deltagande i internationella insatser. Genom semistrukturerade intervjuer med nio
veteraner utforskades deras motiv, upplevelser och utmaningar.

Deltagarna beskrev generellt sina erfarenheter i positiva ordalag, med fokus pa
personlig utveckling och meningsfullhet. Samtidigt identifierades utmaningar,
sarskilt gillande balansen mellan arbetsliv och privatliv, samt friktioner vid
viixlingen mellan insatsverksamhet och tjinstgoring pa hemmaplan. Studien be-
lyser vikten av flexibla rotationstider, individanpassad hemkomstverksamhet och
forbittrad langsiktig uppfoljning. Rekommendationer ges for att forbittra arbets-
villkor och stéd for personal i frekventa internationella insatser, vilket kan vara
relevant for framtida insatser inom NATO-samarbetet.

Nyckelord: Veteraner, Forsvarsmakten, frekvent tjanstgoring, internationella
insatser
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Summary

This study examines the experiences of Swedish military personnel who
participated in frequent international missions between 2011 and 2021. The study
aimed to provide the Swedish Armed Forces with a basis for improving the work
environment, to recognise personnel efforts by highlighting and making their
experiences and opinions known and to increase understanding of service in these
units. The objective was to identify both positive and negative aspects of belonging
to a unit with frequent participation in international missions. Through semi-
structured interviews with nine veterans, their motives, experiences and challenges
were explored.

Participants generally described their experiences in positive terms, focusing on
personal development and meaningfulness. At the same time, challenges were
identified, particularly regarding the balance between work and private life, as well
as frictions when transitioning between mission activities and service at home. The
study highlights the importance of flexible rotation times, individualized
reintegration activities and improved long-term follow-up. Recommendations are
given to improve working conditions and support for personnel in frequent
international missions, which may be relevant for future missions within NATO
cooperation.

Keywords: Veterans, Swedish Armed Forces, frequent rotation, international
military missions
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1 Inledning

Som en del i Forsvarsmaktens uppgift att forsvara Sverige och skydda samhillets
sdkerhet har Forsvarsmakten deltagit i flera fredsbevarande och fredsfram-
tvingande uppdrag utomlands under de senaste tva decennierna. Ansvaret for att
bemanna dessa insatser roterade mellan forband inom Forsvarsmakten och
huvuddelen av personalen tillhérde da det ansvarande forbandet. For ett antal
specifika kompetensresurser krivdes dock att personal med specialistkompetens
tillférdes fran andra forband. Det fanns ungefir tio sddana specialiserade enheter
och dessa specialistresurser ingick i stort sett i alla kontingenter. Gemensamt for
de specialiserade enheterna var att de bestod av fa individer som hade specifik
spetskompetens vilken var nodvindig for insatsens genomforande. For dessa
grupper skapades ett sdrskilt avsteg vad giller insatslingd och vilotid mellan
insatserna, de roterade mer frekvent jimfort med den resterande forbandsinsatsen
och var insatta kortare tid at gangen. Totalt handlar det om strax under 400
individer som haft denna typ av tjinstgoring (Nilsson m.fl., 2022). Varje rotation
(period dir en person deltar i insats) varade i nagra veckor upp till ett par manader
vilket var betydligt kortare &n “ordinarie insatser” som normalt innebar sex
manaders tjanstgoring utomlands plus ndgon manads forberedande utbildning pa
annan ort men inom Sverige. Eftersom det kridvdes kontinuerlig bemanning i
insatsomradet var det vanligt att delar av forbandet alltid var insatta dven om detta
varierade mellan enheterna och insatserna. Erfarenheter fran individer i denna typ
av forband har inte pa ett tydligt sitt framkommit i den uppféljningsverksamhet
som Forsvarsmakten genomfort sedan 1990-talet eller den forskning kring
veteranfragor som initierats av Forsvarsmakten sedan 2010.

Forsvarsmaktens Veterancentrum bestillde déarfor en kartliggning av dessa
enheters erfarenheter av att arbeta i dessa forband som har en hog frekvens av
deltagande i internationella insatser.

Syftet var att ge Forsvarsmakten ett underlag for att forbittra och forstirka
arbetsmiljon och arbetsforhallanden vid denna typ av férband. Ett annat viktigt
syfte var att ge erkinsla till personalens arbetsinsatser genom att lyfta fram och
synliggora deras erfarenheter och asikter. Studien hade dven som syfte att ge
intressenter en forstaelse for vad det innebir att vara i tjinst i ett sadant forband.

Malsittningen med studien var att identifiera bade positiva och negativa aspekter
kring att tillhora ett forband med frekvent deltagande i internationella insatser.
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2 Bakgrund

I detta avsnitt beskrivs forskning kring yrkesval och arbetsliv generellt, samt
forskning specifikt kring individer som deltagit i militdra internationella insatser.

2.1 Studier om yrkesval och arbetsliv

Forskningen kring arbetsliv dr omfattande. Exempel pa forskningsomraden &r
arbetstillfredsstillelse, ergonomi, ledarskap, urval, karriir, attityder, arbetskultur,
trining etcetera (Woods & West, 2015). I denna studie berdrs i huvudsak tre
teman. Det forsta temat handlar om yrkesval. Det andra temat dr arbetstagarens
relation till arbetsgivaren och inkluderar socialisering till en arbetsplats samt det
sociala kontraktet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Slutligen handlar ett tema
om processen att avsluta en anstdllning.

211 Yrkesval

Redan under barndomen eller tonaren utvecklar méanga individer intressen och
ambitioner avseende onskvird yrkeskarridr (Gottfredson, 1981). I férlingningen
paverkar detta yrkesval (Holland, 1973; 1997). Begreppet "karridrankare" be-
skriver de personliga preferenser som formas &ver tid baserat pa vara erfarenheter
och interaktioner med arbetsmiljon. Genom denna process utvecklar individen en
sjalvbild av sina professionella talanger, formagor, motiv och vérderingar, vilket
paverkar deras framtida karridrbeslut. Karridrankaret representerar de aspekter av
var professionella identitet som vi héller fast vid dven i svéra val', och det sym-
boliserar hur vi tenderar att forankra vart yrkesliv i specifika karridrvigar 6ver
tiden (Schein, 1978). Tabell 1 ger en Oversikt av olika typer av karridirankare.

Tabell 1. Oversikt av karridrankare

Karriiirankare Kinnetecken

Funktionell kompetens Utveckla specialistkunskap

Chefs- och ledningskompetens Avancera till positioner med stort ansvar
Siakerhet och stabilitet Stabilitet for sig sjidlv och familjen
Entreprendr och kreativitet Skapa nagot som &r ens eget
Sjélvstindighet och oberoende Arbeta utan styrning utifran

Service och engagemang Bidra till nagot positivt for andra
Utmaning Utmanade arbetsuppgifter

Livsstil Kombinera arbete och yrkesliv

>

! “That one element in our self-concept that we will not give up, even if forced to make a difficult choice’
(Shein, 1978)
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2.1.2 Arbetstagarens relation till arbetsgivaren

Arbetstagarens forsta kontakt med och tid vid en organisation kan ses som en
socialiseringsprocess. Socialisering innebér att nykomlingar i en organisation lar
sig och anpassar sig till de roller, regler och normer som behovs for att fungera
effektivt (Van Maanen & Schein, 1977; Fisher, 1980). Det dr en process dir
individen gradvis gar fran att vara en utomstaende till att bli en medlem av
organisationen (Porter et. al.,, 1975; Buchanan, 1974 ). Processen innefattar att
konfrontera och acceptera forhéallanden i organisationen, forsta sin roll och hitta
sin plats i organisationen (Wanous, 1992). Utfallet fran socialiseringsprocessen
paverkar prestation i arbetet, arbetstillfredsstillelse, engagemang till organisation
samt intention att stanna och avgangar (Bauer et. al., 2007).

Utbytet mellan arbetsgivare och arbetstagare ses ofta som ett socialt kontrakt med
forviantningar och villkor for ett dmsesidigt utbyte (Argyris, 1960; Robinson &
Rosseau, 1994; Woods & West, 2015). Organisationen erbjuder sidkerhet, stabilitet
och mojligheter till utveckling, medan individen bidrar med lojalitet och
anpassningsformaga. Denna relation involverar bade ekonomisk erséttning och
emotionella band (George & Jones, 2012). Arbetets krav kan vara bade utmanande
och motiverande, vilket paverkar arbetsprestation och engagemang (Bakker &
Demerouti, 2017 ). Formagan att anpassa och forma arbetet spelar en viktig roll
for motivationen och prestationen (Tims, Bakker & Derks, 2012). Att det sociala
kontraktet uppfattas som réttvist av bada parter dr avgorande fér motivation,
arbetstillfredsstéllelse och personalomsittning (George & Jones, 2012).

2.1.3 Processen att avsluta en anstéllning

Beslutet att sluta en anstillning &r en psykologisk process som gradvis utvecklas
over tid (Mobley, 1982) och omfattar bade rationella och intuitiva eller irrationella
element (Lee et. al., 1999 ). Den information som anvinds for beslutet kan repre-
senteras i form av tre olika bilder, pa engelska “images” (Beach, 1997): virde-
bilden, som inkluderar principer och virderingar for hur saker bor goras; mal-
bilden, som visar onskade framtida mal; och den strategiska bilden, som omfattar
planer for att uppna malen. Individer bygger gradvis upp dessa bilder baserat pa
sina langsiktiga livsmal och erfarenheter fran sin anstéllning. Konflikter mellan
dessa bilder kan leda till att individen dverviger att byta jobb eller sluta (Lee &
Mitchell, 1994). Utover denna mer langsiktiga process paverkar dven ovintade
hindelser, som kan vara av positiv, negativ eller neutral art, beslutsprocessen
genom att utmana individens uppfattningar och prioriteringar. Exempel pa sadant
ir jobberbjudanden, sjukdom, dndringar i familjesituation etcetera. En ovintad
hindelse med tillhdrande omstindigheter paverkar beslutsprocessen genom att
dess betydelse maste virderas mot virdebild, malbild och strategisk bild.
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2.2 Studier om militara internationella
insatser

Forskningen kring militdra veteraner har i stor utstrdckning fokuserat pa de
negativa konsekvenser som militdr tjanstgoring i krig och konfliktomraden kan
fora med sig for individen. I synnerhet i USA har foérekomsten av posttraumatisk
stress (PTSD), suicid och missbruk bland atervindande soldater fatt stor
uppmirksamhet. Det finns déirfor en relativt stor méingd vetenskapliga studier —
varav manga dr fran USA — som undersoker konsekvenserna av insatsrelaterad
stress for militdra veteraner och sammanfattas pa svenska pa ett bra sitt av Michel
(2014). Sammantaget visar forskningen att traumatiska upplevelser och
insatsrelaterad stress kan fa langtgaende negativa konsekvenser for veteranernas
mentala hélsa och vilbefinnande, sérskilt om aterhdmtningen inte har varit
tillrdcklig for att bearbeta dessa upplevelser (Bergman, 2022). Insatsfrekvens har
i tidigare studier identifierats som en riskfaktor; ju fler insatser, desto hogre risk
for att soldater utvecklar stressrelaterade symptom efter hemkomst (Xue m.fl.,
2015).

Under de senaste dren har det dven i Sverige genomforts forskning kring effekterna
av utlandstjanstgoring for svenska veteraner. Michel m.fl. (2003) genomforde en
studie pa den mentala hilsan hos en svensk bataljon som tjidnstgjorde i Bosnien
1996. Analysen som baserades pa insatspersonalens sjédlvrapportering, kunde inte
pavisa nagon signifikant fordndring 6ver tiden. I en efterfoljande studie
konstaterade Michel m.fl. (2007) att svensk personal som tjanstgjort i
internationella fredsbevarande operationer fran 1960 till 1999 inte hade hogre risk
for suicid jamfort med allmidnbefolkningen. Pethrus m.fl. (2017) studerade risken
for suicid och dodlighet hos svenska veteraner, som tjanstgjort utomlands mellan
1990 och 2013, och kunde inte pavisa nagon forhojd risk bland utlandsveteranerna
jamfort med kontrollgrupper i befolkningen. Liknande studier med insatspersonal
fran andra nordiska linder uppvisar samma monster (Pethrus m.fl., 2022). Svenska
veteraner som tjanstgjort i Afghanistan har inte heller visat sig konsumera mer
angestddmpande eller antidepressiva likemedel, eller far mer psykiatrisk vard,
jamfort med matchade jamforelsegrupper ur befolkningen (Pethrus, Frisell, m.fl.,
2019).

Dessutom finns inget som tyder pa att svenska utlandsveteraner, som grupp, har
problem med att aterintegrera sig i det civila samhillet efter hemkomsten. Pethrus
och Frisell, m.fl. (2019) jimférde forekomsten av valdsbrott mellan
utlandsveteraner som tjdnstgjort i Afghanistan och matchade kontrollgrupper ur
befolkningen och konstaterade att veteranerna inte skiljde sig fran
kontrollgruppen. Svenska utlandsveteraner tenderar ocksé att etablera sig vil pa
arbetsmarknaden efter hemkomst. Béackstrom och Hanes (2024) foljde svenska
utlandsveteraner fran perioden 1993-2010 och kunde visa att veteranernas
inkomster dver tid inte skiljer sig fran matchade kontrollgrupper ur befolkningen.
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Bickstrom (2024) foljde upp stéllningen pa arbetsmarknaden for svenskar som
tjanstgjorde i Bosnien pa 1990-talet och kunde inte pavisa nagra langsiktiga
negativa effekter pa vare sig sjukfranvaro, forsorjningsstod eller arbetslgshet.
Snarare var risken for marginalisering pa arbetsmarknaden, 20 ar efter
hemkomsten, ldgre bland Bosnienveteranerna, jamfort med matchade
kontrollgrupper ur befolkningen.

Det finns alltsa en rad svenska studier som pekar pa att svenska militdra utlands-
veteraner generellt 4r en frisk grupp, bade mentalt och fysiskt, och att de inte tycks
drabbas av negativa livsutfall som ett resultat av tjanstgoringen. I en tidigare
intervjustudie med personer som deltagit i enskilda internationella insatser
framkommer att internationella insatser ofta beskrivs som ett “dventyr” eller som
en del i ett livsprojekt (Wikberg m.fl., 2018). En registerstudie som initierades
parallellt med denna intervjustudie fann att detta dven verkade gilla for veteraner
som tjdnstgjort frekvent i internationella insatser. Registerstudien fann inget som
tydde pa att dessa individer drabbas av fysisk eller psykisk ohilsa efter hemkomst
i hogre utstrickning dn andra veteraner (Aux Military, 2021). I en annan
enkitundersokning som ocksa initierades parallellt med denna intervjustudie
uppger dessutom de allra flesta av de frekvent tjanstgorande veteranerna att de mar
bra och att de anser sig ha varit i savil psykisk balans som fysisk form i samband
med den senast genomforda insatsen (Nilsson m.fl., 2022).

Franvaron av negativa effekter for svenska veteraner i tidigare studier har sannolikt
sin grund i att veteranerna dr uttagna enligt hoga kravprofiler. De svenskar som
tjanstgjort utomlands har overlag hoga testresultat niar det kommer till psykisk
stabilitet, generell begavning och fysisk formaga (Pethrus m.fl., 2017). Mest troligt
innebdr den rigordsa selektionsprocessen, tillsammans med en kridvande
utbildning, att svenska utlandsveteraner, generellt, har en hog formaga att hantera
och anpassa sig till stressiga och pafrestande situationer (Bergman, 2022). I ljuset
av detta menar Wisén m.fl. (2021) att den gingse uppfattningen om militira
insatser som en killa till negativ stress inte nodvéndigtvis stimmer — de upplevda
stressnivaerna hos militdr personal kan till och med vara ldgre under insats, dn
innan och efter. Det dr dock viktigt att beakta att resultaten sannolikt hédnger
samman med intensiteten i, och karaktiren pa, de utlandsinsatser som veteranerna
har tjanstgjort i (Mott m.fl., 2012; Xue m.fl., 2015).

Aven om svenska utlandsveteraner, som grupp forefaller ha gynnsamma
forutsittningar att klara av pafrestningar och svéra stressituationer, dr de inte
immuna mot mental ohilsa och negativa utfall. Det innebir att ett flertal individer,
dven om de utgdr en minoritet av alla svenska utlandsveteraner, har drabbats av
PTSD efter att de kommit hem fran insats (Aux Military, 2023). Andra mar daligt
utan att formellt uppna kriterierna for en klinisk diagnos, eller kimpar med
moraliska konflikter i kGlvattnet av en insats (Grimell, 2023; Grimell & Nilsson,
2020; Nilsson m.fl., 2011). Bergman (2022) menar att de problem som kan uppsta
bland personer som kommer hem fran en militir insats ofta har sin grund i
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Overgangen mellan tva miljoer som skiljer sig at markant, och de kontraster som
denna 6verging skapar. Aven om individer inte har utsatts for svira stressitua-
tioner och traumatiska upplevelser under insatsen, kan hemkomsten bli en utman-
ing, didr vardagsstress och irritationsmoment i virsta fall kan leda till stress-
relaterade symptom (Larsson m.fl., 2021, 2023; Wikberg m.fl., 2018).

Utlandstjénstgoring kan ocksa fa konsekvenser for relationerna pa hemmaplan.
Bland svenska utlandsveteraner forekommer en betydligt hogre frekvens av
skilsméssor @n hos jamforbara kontrollgrupper ur befolkningen (Pethrus, Reutfors,
m.fl., 2019). En utlandsinsats verkar vara en omstidndighet som forstirker be-
fintliga pafrestningar i parrelationer (Nilsson m.fl., 2019, Wikberg m.fl., 2019).

Sarskilt ateranpassningen efter hemkomsten #r en kénslig fas och relationer tycks
vara som mest sarbara de nidrmaste aren efter insats (Nilsson m.fl., 2021). Det dr
viktigt att podngtera att en skilsmissa inte nodvéandigtvis behdver betraktas som
ett negativt utfall. Aven om insatsen ir den utlosande faktorn till en separation,
kan den vara en foljd av att bada parter under insatsen har fatt tid att tdnka Gver
livssituationen (Bergman, 2022; Pethrus, Reutfors, m.fl., 2019).

Sammantaget tyder den svenska forskningen pa att svenska utlandsveteraner
generellt sett har en god psykisk och fysisk hilsa efter hemkomsten. Det finns
heller ingenting som indikerar att frekvent tjdnstgérande utlandsveteraner skulle
skilja sig fran andra veteraner nir det kommer till forekomsten av fysisk eller
psykisk ohdlsa. Diremot kan frekvent bortavaro fran sociala relationer pa
hemmaplan skapa sidrskilda utmaningar for denna grupp, vilket i sin tur kan
paverka ateranpassningen till vardagen efter hemkomst negativt.
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3 Metod

Innan intervjustudien initierades genomfdrdes en etisk provning av studien
(Etikprévningsndmnden, 2020). Urval, dokumentation och analys genomfordes
med omsorg om intervjudeltagarnas anonymitet. En semistrukturerad intervju-
ansats anvéndes.

3.1 Urval

Genom forsvarsmaktens forsorg sorterades forst individerna vid varje férband som
har haft enheter med frekvent tjidnstgoring i slumpmaéssig ordning. I denna
slumpmaissiga ordning sorterades dérefter varje individ i en av foljande fyra
kategorier: A) har gjort fem eller fler utlandstjanstgoringar, B) har gjort fyra eller
farre utlandstjinstgoringar, C) har avslutat sin tjdnstgdring, oavsett antal
utlandstjdnstgoringar, och D) dr kvinna, oavsett tjanstgoringens status eller antal
utlandstjdnstgoringar. Till den person vid varje forband som forst sorterats in i i
respektive kategori skickade didrefter Forsvarsmakten ut en inbjudan att delta i
studien.

De individer som var intresserade att delta anmodades att anmaila sitt intresse till
projektledaren pa FOI. Genom denna process hade forskarna vid FOI inte
kdnnedom om vilka individer som blivit inbjudna och Forsvarsmakten fick inte
vetskap om vilka som tackat ja till att delta.

En mer detaljerade procedur for urval av intervjupersoner framgar av Bilaga C.
Urvalsprocedur

3.2 Intervjuprocedur

Innan varje intervju paborjades sikerstilldes informerat samtycke. En semi-
strukturerad intervjuansats med ett antal Gvergripande fragor nyttjades. Samtliga
intervjuer inleddes med en Gppen fraga om intervjupersonens upplevelser av sin
anstillning och tjanstgoring. Darefter stilldes fragor som berorde foljande teman:

e Karridrpreferenser: hur vil arbetsuppgifter dverensstimmer med vad de vill
jobba med.

e Socialisering till arbetet: introduktionen till deras roll i organisationen.

e Det sociala kontraktet: forestdllningar om villkor och forutséttningar for ett
omsesidigt utbyte mellan en individ och en organisation.

e Tankar om att stanna eller avluta sin tjinst.

Tva intervjuprotokoll skapades vid varje intervju — en med bakgrundsinformation

och en med svar pa huvudfragorna — for att bevara intervjupersonernas anonymitet.
Dessa redigerades efter intervjun for att Gversitta talsprak till skriftsprak. Vidare
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dokumenterades intervjupersonernas svar in i “utsagor” — fristdende pastdenden
som representerar hur de som intervjuat uppfatta intervjupersonernas svar pa
fragorna. Direfter skickades protokollen till intervjupersonerna for granskning,
korrigering och eventuella tilligg. Justerade och godkidnda protokoll anvindes i
den efterféljande analysen. Intervjuproceduren i detalj framgar av Bilaga A:
Intervjuprocedur.

3.3 Analys av data

Intervjuerna analyserades genom en innehallsanalys dir utsagorna jamfordes
parvis avseende Overensstimmelse i innehéll och sorterades in i kategorier med
likartat innehall. Texten i utsagorna anvindes for att skapa sammanfattande texter
for varje kategori. I de fall en utsaga ir ett direkt citat fran ett protokoll aterges det
inom citationstecken. I de fall texten inte &r inom citationstecken &r det en parafras
av utsagan eller en sammanfattning av vad flera liknande utsagor. Citat justerades
i vissa fall for att skydda intervjupersonernas identitet. En tabell sammanstilldes
for att ge en Oversikt av kategorierna och intervjupersonernas bidrag.
Sammanstéllningen anvindes for att utforska ifall det fanns nagra systematiska
skillnader mellan fragestéllningar eller intervjupersoner samt ifall tillrdckligt med
information inhdmtats. For att bedoma om antalet intervjupersoner var tillrickligt
anvindes antalet nya kategorier som succesivt identifierades per intervju som en
indikator. Om antalet nya kategorier planade ut efter de forsta intervjuerna kan
detta antas indikera att materialet dr maittat.

Analysproceduren i detalj framgar av Bilaga B: Analysprocedur.
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4 Resultat

Tio intervjuer genomfordes, varav nio finns med i analysen da en person valde att
avsluta sin medverkan i studien. Resultatet baseras darfér pa atta mén och en
kvinna.

Tre av deltagarna hade genomfért en lang forbandsinsats innan de borjade med
frekvent rotation. Intervjupersonerna hade deltagit i de frekventa rotationerna
mellan 2011 till 2021. De flesta roterade med en hog frekvens under en kortare
tidsperiod, som mest under nagra ar. I genomsnitt hade intervjupersonerna
genomfort fem rotationer, men antalet varierade mellan 1-10. Fyra personer
tjanstgjorde vid intervjutillfillet fortfarande vid samma forband som de roterade
med och fem personer hade bytt forband.

4.1 Oversikt av insamlat material

Vid analysen av intervjumaterialet identifierades 30 olika kategorier som delades
upp i sju olika teman. Tabell 2 ger en Gversikt av materialet. I tabellen framgar
bendmning pa identifierade teman och kategorier. I ndstkommande avsnitt
redovisas intervjumaterialet i den ordning som anges i tabellen i form av
sammanfattningar och citat fran intervjudeltagarna.

Vidare visar tabellen hur respektive intervjuperson bidragit till de olika
kategorierna i form av antal uttalanden. I kolumnen ldngst till hoger anges hur
manga intervjupersoner som har minst ett yttrande som klassificerats till respektive
kategori. I tabellen redovisas intervjupersonerna i den ordning de analyserats, fran
vénster till hoger. Pa sa vis framgar det nér i analysprocessen respektive kategori
identifierades.

Av Tabell 2 framgar att samtliga kategorier var identifierade efter tredje intervjun
som analyserades. Vidare framgar det att respektive kategori i hog grad ndmns av
huvuddelen av intervjupersonerna. I endast fem fall av de 30 kategorierna har
mindre 4n hélften av intervjupersonerna yttranden som klassificerats till kategorin.
I hilften av kategorierna dr det minst sju av de nio intervjupersonerna som har
minst ett yttrande som klassificerats till kategorin.

I de flesta fall dr dven antalet utsagor som klassificerats till en kategori nagorlunda
jamt fordelat mellan de som bidrar till kategorin. I nagra fall, till exempel frekvens
och lingd pa insats eller utbildning, dr det nagon eller nagra intervjupersoner som
har ett hogre antal yttranden vilket kan indikera att dessa i de fallen haft en lingre
utldggning om ett amne som klassificerats till kategorin.

Slutligen finns det en viss spridning avseende antal yttranden som klassificerats
till respektive kategori. Sju av kategorierna innehaller fler 4n 30 yttranden medan
19 kategorier innehaller 10-30 yttranden. Fyra kategorier innehaller firre &n tio
yttranden.
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Tabell 2. Oversikt av intervjumaterialet i form av identifierade kategorier indelade i sju
teman. Tabellen visar antalet yttranden som klassificerats till respektive kategori for
varje intervjuperson. For varje kategori redovisas antal intervjupersoner.

Intervjunummer: Tot. Nimns
1 3 3 4 5 6 7 8 9 antal av
Individens engagemang
Tidiga planer 2 3 2 12 4
Motiv till utlandstjénst 4 2 2 31 2 3 5 22 8
Allmin instillning till att arbeta 4 2 2 1 5 4 1 19 7
Yrkesidentitet 4 5 3 1 3 1 2 2 21 8
Att bidra 4 1 4 2 1 4 16 6
Personlig utveckling 32 2 2 2 11 5
Maéende 10 1 1 12 2 8 1 35 7
Tjénstgoringen
Rutiner och arbetsuppgifter 3 4 5 7 4 1 11 4 45 9
Frekvens och ldngd pa insats 3 17 3 6 4 7 5 45 7
Risker 2 121 3 5 2 1 8 1 35 9
Skillnad nationell och internationell tjanst 3 3 1 1 8 4
Hemkomstverksamhet 8 2 1 11 3
Organisation och resurser
Organisation 10 5 2 2 1 20 5
Resurser 32 6 1 2 14 5
Formaner och arbetsvillkor § 1 3 3 3 7 7 6 2 40 9
Kompetens 2 4 2 3 1 12 5
Personalomsittning 2 2 1 1 1 1 8 6
Samarbete och samverkan
Samarbete inom nationen 2 4 3 1 1 1 1 1 14 8
Samarbete andra nationer 4 4 3 6 17 4
Trivsel och gemenskap 5 1 4 2 5 6 8 3 3 37 9
Tillvarata erfarenhet 2 2 1 4 9 4
Ledarskap och utveckling
Utbildning 15 3 6 1 30 5
Ledarskap och ledning 5 7 3 1 1 3 20 6
Mandat och méjlighet att paverka 8§ 1 3 1 2 7 1 23 7
Utveckla tjansten 2 1 2 1 1 7 5
Hemmafronten
Arbete mellan rotationer 31 4 2 5 1 3 2 21 8
Fritid mellan rotationer 1 5 2 1 2 2 1 1 15 8
Familjesituation 2 5 4 1 4 5 6 2 9 38 9
Framtid
Lardomar for framtiden 4 5 3 2 1 1 3 2 21 8
Omstillning till en ny doktrin 2 2 5 1 1 4 15 6
4.2 Individens engagemang

Det forsta temat omfattar intervjupersonernas planer och motiv for utlandstjénst-
goring, vad de tycker om yrket, hur de mar och deras egen utveckling.

17 (58)



FOI-R--5671--SE

4.2.1 Tidiga planer

”Jag tinkte dka en gdng, och sedan skulle jag gora ndagot annat, men det
blev fler.”

Intervjupersonernas forsta tankar kring sin militdrtjinstgoring varierade. En
intervjuperson hade inledningsvis planen att medverka i enbart en insats for att fa
erfarenhet och sedan ga vidare, men lockades att stanna kvar som frekvent
tjanstgorande. Nagra intervjupersoner beréttade hur de provade att gora nagonting
annat utanfor Forsvarsmakten efter utlandstjdnstgoringen, till exempel studier,
men att de saknade Forsvarsmakten och atervinde. For vissa intervjupersoner var
utlandstjanstgoringen helt enligt plan — ”det kom redan i skolaldern.” En av
intervjupersonerna hamnade vid ménstringen pa en befattning som denne inte
sokt, vilket sedan ledde vidare till utlandstjinst. En av intervjupersonerna hade
(motvilligt) avslutat sin anstéllning i Forsvarsmakten, eftersom soldatkontraktet
inte medgav fortsatt anstillning ldngre tid #n atta? r.

4.2.2 Motiv till utlandstjanst

“Hur ldnge blir man kvar? Det dr lite av en drog.”

Flertalet intervjupersoner namnde att den frimsta motivationen till utlandstjinst-
goring fran borjan var att dventyret lockade. I manga fall var det mojligheten till
utlandstjénstgoring som fatt dem att soka sig till Forsvarsmakten. En av
intervjupersonerna berittade att i grunden tog jag anstidllning i Forsvarsmakten
for att utlandstjinstgoring 1dt spannande. Det var en av orsakerna till att jag ville
bli officer”. For ménga tycks denna motivation dock ha fordndrats allt eftersom
tiden gick; utlandstjénstgoringen blev mer och mer ett vanligt jobb. Flera beskrev
dessutom att det blev en livsstil: ”det &r ett gift, det kommer ett behov”.

Flera intervjupersoner nimnde ocksa att de kiinde tryck pa sig att aka. Dels kunde
det vara ett krav som hingde ihop med en anstillning i Forsvarsmakten. En
intervjuperson berittade att “nér tvinget om internationell tjinstgdring uppstod
blev de som inte akte lite undanskuffade, ’slaskofficerare’. De 16ste det som
behovde 16sas hemma, men utan status.” Det kunde ocksé uppsta ett socialt tryck
fran kollegor. En intervjuperson beskrev det som att “alla kollegor dkte och det
fanns en férbandsanda.”

2 Arbetsgivarverket har tréffat ett avtal med fackforbunden Saco och OFR som innebér att Férsvarsmakten
kan anstilla gruppbefil, soldater och sjémin i max 12 ar under en 18-arsperiod och som ldngst 8 ar i en
foljd.
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En av intervjupersonerna valde Forsvarsmakten och en befattning med frekvent
utlandstjidnstgoring for att det var ett béttre alternativ for familjen @n vad som
erbjods pa den civila marknaden.

4.2.3 Allman installning till att arbeta

“Det dr enkelt, jag har fatt bestimma mycket sjilv. Jag dlskar att jobba
sjalvstindigt, men vill géirna hjilpa andra. Fragar nagon om hjilp sd
loser vi det.”

Flera av intervjupersonerna beskrev att de trivs med att jobba — gérna mycket —
och att det var nagot som de fick utlopp for under insatsperioderna. Den sorts tjdnst
som de hade innebar ofta att det var mojligt att jobba mycket och verkligen
fordjupa sig inom sitt skra. En nackdel som en av intervjupersonerna uttryckte var
dock att det var litt att ta med sig jobbet hem.

Intervjupersonernas beréttelser pekar pa att arbetsuppgifterna under insats passade
de som hade ett starkt uppgiftsfokus, och formen med aterkommande tjanstgoring
gav mojligheter att utvecklas bade i sin profession och i sjdlva arbetet. En av
intervjupersonerna menade att de som akte ofta pa insats darfor hade storre
uppgiftsfokus dn de som dkte mer sdllan. En annan intervjuperson menade att
utlandstjénst var en naturlig del av arbetsuppgifterna, precis som att aka pa nagon
utbildning i en annan del av Sverige. Flera av intervjupersonerna uttryckte ocksa
att enkelheten med serverad mat och tydliga rutiner skapade en trygg ram som de
trivdes med, och som mojliggjorde fokus pa uppgiften.

Nagra av intervjupersonerna trottnade sa smaningom pa sin tjdnst. Det kunde
antingen handla om att uppgifterna borjade upplevas som ensidiga eller att de
ledsnade pa tjanstgoringsformen med aterkommande utlandsuppdrag, vilket
resulterade i att de bytte till en annan typ av tjdnst. En intervjuperson menade att
ett arbetsliv med frekvent utlandstjinstgoring passar den som #r i 20-arsaldern,
men nidr 30-arséldern ndrmar sig “maéste livet f4 borja”. Andra intervjupersoner
uttryckte att de hade kunnat fortsitta ett bra tag till om inte uppdraget hade
avslutats.

4.2.4 Yrkesidentitet

"Mitt driv dr att fa gora det jag dr utbildad for, det ligger i grunden att fa
testa det jag kan. Jag har fatt testa ett antal ganger, stressade, pressade,
ovissa situationer, men dndd l0st ut det. Jag har fatt mersmak.”

Nagra av intervjupersonerna beskrev sin yrkesidentitet som en livsstil, dir den
overordnade identiteten handlar om att vara en militér, eller officer. Andra beskrev
sin yrkesidentitet utifran en specifik expertis — “Jag &r en logistikratta”.
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Utlandstjdnstgoring blev ett sitt att utvecklas och provas inom ramen for sin
expertis, och det var expertomradet som stod i fokus under tjanstgéringen. En av
intervjupersonerna beskrev ocksa deltagandet i insatser som det yttersta beviset pa
duglighet. Att komma in med en expertis innebar ocksa automatiskt ett fortroende
hos andra.

Ytterligare nagra andra beskrev sin yrkesidentitet utifran formen med frekvent
tjanstgoring. De frekvent tjidnstgorande utgjorde, enligt dem, en exklusiv och
eftertraktad skara — som ocksa hade mycket att bevisa. Att ha genomfort flera
insatser innebar dven att de kunde anvindas i en mentors- eller utbildarroll for de
som var nya pa insatsen.

4.2.5 Att bidra

"Vi gjorde ndgot vettigt pd platsen ddr.”

Flera intervjupersoner berittade om hur de upplevde att deras arbete bidragit till
att skapa nytta for andra. Samtidigt finns det en stor variation i intervjupersonernas
utsagor. Nagra beréttade om hur de upplevde att de fatt bidra till att skapa nytta
utifran ett bredare perspektiv. En intervjuperson menade exempelvis att "arbetet
ledde till ndgot bra [...] Det var bra for missionsomradet och bra for Sverige.”
Ytterligare en annan beskrev hur denne upplevde det som meningsfullt att vi
stottade de som var nere i omradet [och] bidrog till att 6ka sidkerheten till de andra
kollegorna.” Andra intervjupersoner fokuserade mer péa nyttan i forhallande till
kollegor och forband. En intervjuperson berittade att ”det har aldrig varit en
drivande faktor att gora nytta eller hjdlpa. Det har mer handlat om att prova for-
bandets formaga”.

Nagra intervjupersoner berittade om hur deras egen motivation och sjilvbild inte
alltid stimde Gverens med den verklighet de métte pé insats. En intervjuperson
sdger exempelvis att denna "har sett manga som blivit besvikna att de inte kunde
gora storre skillnad”. En annan menar att ”om man verkligen férsoker leva upp till
de forvéntningarna [om att skapa nytta] som man tror sig ha pa sin mission, sa blir
man latt besviken.”

4.2.6 Personlig utveckling

“Jag tycker det blev bra till slut dnda men kanske inte skulle dkt pd
alla insatser. Hade jag haft kvar min forra relation da? Kanske men det
hade dndad inte varit bra.”

Intervjupersonerna beskrev i huvudsak tiden med frekvent rotation i insatser som

en positiv erfarenhet dér de fatt gora spdnnande saker: “angrar inget, dr véldigt
roliga ar. En livserfarenhet som ar svar att fa pa annat sétt”. Nagra lyfte fram hur
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det paverkat dem som ménniska att stillas infor situationer de aldrig stillts infor
tidigare: ”det &r alltid en utmaning, antingen yrkesmassigt eller personligt”. Nagon
menade att erfarenheterna fran insatserna inneburit att denne blivit béttre pa sitt
jobb som chef genom att bittre kunna forsta hur personal mar och har det.

En av intervjupersonerna resonerade kring hur vi som svenskar uppfattar véirlden
och att vi uppfattar oss som normala. Intervjupersonen menade att ur ett
internationellt perspektiv kan Sverige pa ett sitt ses som extremt med ett stort
individfokus, medan kyrkan och familjen ses som underordnade. En annan person
tryckte pa behovet av att i ett lite ldngre tidsperspektiv hitta sin vdg framat och
skapa sig det jobb och hitta de befattningar som man vill ha”.

4.2.7 Maende

“Eftersom vi har setts mandag till fredag i det dagliga livet hemma sa har
man kunnat bearbeta saker i det allminna fikarumssnacket under lang tid
efter. Vi har ocksd kunnat se om det dr nagon som har mdtt sdmre och
kunnat ta tag i det tidigt.”

Flera intervjupersoner beréttade att de under insatserna upplevde ett fokus mot en
tydlig uppgift, tillsammans med rutiner och enkelheten i att bara ha sig sjélv att ta
hand om. Detta skapade lugn och fokus. Det kan vara tuffare mellan insatserna,
dér stress och frustration kan uppsta till f6ljd av masten och trakigare uppgifter i
det vardagliga arbetet. En av intervjupersonerna menade att ’det dr oftast hemma
[mellan insatserna] som det har varit kimpigast. Det dr nir tillgidnglig tid eller
resurser inte rdcker som stress och frustration skapas, och nir roliga uppgifter ned-
prioriteras mot viktigare "trakiga’ uppgifter.”

Nagra intervjupersoner vittnade dock om en stressig arbetssituation under insatsen,
som hos flera av intervjupersonerna resulterade i en sjuklig stress med bland annat
somnproblem och utmattningsdepression som foljd. For dessa kunde tanken pa att
det snart var dags att aka ut pa nista insats, samt behovet av att fylla vakanser,
innebdra att angest och oro kvarstod #ven i perioden mellan insatser och att dessa
kénslor blev starkare ju nidrmare avfiarden kom. For nagra kéndes tillvaron fullt
hanterbar under sjédlva insatserna medan reaktionerna istéllet kom i efterhand i
form av tappad ork och behov av att ta ledigt langa perioder, samtidigt som det
plotsligt blev svart att ta sig for saker.

Arbetsbelastningen och arbetsuppgifterna under insatserna varierade mycket
mellan intervjupersonerna, vilket forstds paverkade kinslan av stress under
insatserna. En av intervjupersonerna upplevde en frustration i att inte kunna se
nagra forbattringar med avseende pa situationen i insatsomradet till f61jd av det
arbete som gjordes. Det kunde skapa en kinsla av otillrdcklighet och fa negativ
inverkan pa individer med ett starkt behov av att kunna gora skillnad.
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Det higa antalet rotationer kunde ocksé skapa obalans mellan jobb och familj. En
intervjuad beskrev hur denne kunde sldppa tankarna pa familjen under insatsen,
men att det inte var lika enkelt for andra i insatsen. Samtidigt kunde de som inte
hade familj uppleva en press att fylla vakanser for att minska belastningen for de
som hade familj.

Frekvent tjdnstgoring innebar att samma individer dven arbetade tillsammans pa
hemmaplan. Nagra av intervjupersonerna menade att det varit relativt enkelt att ta
upp saker kring maendet och bearbeta hindelser under insatserna med de ndrmaste
kollegorna, exempelvis under det dagliga fikarumssnacket hemma pa forbandet
mellan insatserna. Sddana samtal har varit viktiga for att ma bra. Dock upplevde
de intervjupersoner som genomgatt perioder av utmattning att kollegorna hade en
storre forstaelse for stridsreaktioner #n for reaktioner till f61jd av stress och arbets-
belastning. En intervjuperson beskrev att ’det pratades mycket om PTSD pa den
tiden, men inte om stress och utmattning. Det var mer om kontexten striden. Man
pratade inte om risken att bli utarbetad, men det var den storsta risken.”
Oforstaelsen upplevdes framfor allt finnas hos yngre kollegor. De som drabbats av
utmattning upplevde dock att de fatt bra stod fran Forsvarshilsan.

4.3 Tjanstgoringen
Det andra identifierade temat handlar om insatsen, och skillnaderna mellan
arbetet pd hemmaplan och under insatsen, samt hemkomstverksamhet.

4.3.1 Rutiner och arbetsuppgifter

”Bland den bdsta tiden i mitt liv, det ldter ndstan sorgligt ndr jag sdger
det men det var vildigt bra. Det var bra att vi visste slutdatumet. Det var
bra med tre mdnaders rotation.”

Intervjupersonerna tillhorde olika forband med vitt skilda arbetsuppgifter. Det
fanns de som kunde styra over sin egen tid och utfora arbetsuppgifterna nér det
passade. Andra var mer styrda. En intervjuperson beskrev det som att mellan
[klockan] 7 och 18 hade vi 30 minuters beredskap, da satt vi i var container. Efter
[klockan] 17-18,[hade vi] 2h beredskap, da kunde vi trina. S& mycket mer var det
inte.”

Négra har hela tiden varit i hdndelsernas centrum och fétt dka ut pd uppdrag: “nér
det var en incident sa var vi pa tarna och redo for att rycka ut. T det 1ag en viss
spanning och forvintan. Ingen aning om vad man kan mota”. Samtidigt kunde
arbetsbordan vara ojamn. En intervjuperson berittade att ndr en insats pagatt linge
”dé kanske det inte alls finns mycket att gora, allt snurrar, dé kan det bli alldeles
for lite att gora och nér folk blir sysslolosa hittar de pé& daligheter”.
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Mycket av livet under insatsen byggde pa rutiner, oavsett om de hade stindig
beredskap eller inte. En intervjuperson berittade att, oavsett insats sa hade de
dagliga rutiner for vad de gjorde: ”jag kan komma ner och direkt veta hur mina
dagar kommer se ut”.

Manga intervjupersoner berittade att de trivdes med sina arbetsuppgifter: “det
kinns som det bista av tva virldar. Man far vara med fran A till B, vara med ute
och inhdmta information sedan ta hem det, analysera och skriva rapport.” En
person tyckte att arbetet upplevdes meningsfullt och att det var bra och tydliga
uppgifter, medan en annan uppskattade att det var manga praktiska saker som
skulle goras.

For de som hade fritid, sag det olika ut hur de valde att fordriva den. Vissa dagar
kunde det handla om att tréna, sola och spela poker, eller serva och fixa grejer.
Andra dagar kunde det handla om att folja med andra grupper pa uppdrag, utanfor
campen.

4.3.2 Frekvens och langd pa insats

"Alla organisationsenheter mdste avgrdnsa forbandens period som de dr
nere for att orka med.”

I intervjuerna framkom flera olika perspektiv och synpunkter avseende
rotationstider och rotationsrytm. Dels handlade det om tid mellan insatserna, dels
om tid i insatsomradet. Det &r framforallt det senare som intervjupersonerna valde
att prata om.

Intervjupersonerna hade olika syn pa vilka rotationstider som ir att foredra. Nagra
menade att sex manader dr en vil avvigd tid i insatsomradet, medan andra gav
uttryck for att kortare tid dr béttre. En individ beskrev “att jag dverhuvudtaget
Overvigde en mission var att jag kunde fa gora en delad mission, korta vindor
kandes okej.” En annan intervjuperson menade att i de flesta fall dr det battre med
sex manaders rotation och halla det till en forbandsinsats snarare dn att aka pa
rotation Over tva forbandsinsatser [...] da & man dir och en del av forbandet”.
Samtidigt papekade flera intervjupersoner att en viss rotationstid ibland blir nd-
vindig pa grund av personalomsittning eller brist pa utrustning.

Flera individer tog ocksa upp familjelivet i relation till rotationstider. En
intervjuperson menade att “att kora en manad dir och tvd ménader hemma var
ypperligt for familjens skull, jamfort med att vara borta i ett halvar”. En annan
individ beskrev att ’fordelen [med tre méanaders rotation] r att inte vara borta sa
lange fran familjen. Nackdelen &r att det blir titare rotationer”. Samtidigt papekade
nagra intervjupersoner att lingre insatser medger ledighet under insatsen, vilket
kan vara viktigt for familjelivet, men samtidigt kan stora de nya rutinerna familjen
satt upp: ’[min partner] blev néstan frustrerad att jag kom hem pé leave. Det kons-
tiga med leave att man bara dr hemma en liten kortis, inte hemma pé riktigt”. En
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individ berdttade att “den tredje rotationsinsatsen blev ldngre. Det blev en bra
mission [...] Det blev annat for familjen. Stora skillnaden ér att d& blev det leave”.

4.3.3 Risker

“Férbandet blev pdskjutet tva ganger med finkalibrig eld. Inga skador
eller sjukdomar, men jag vet inte hur det skulle ha fungerat om ndagonting
hade héint.”

Hot mot forlaggningen under insatsen forefaller ha forekommit vid flertalet
tillfillen, antingen genom indirekt eld eller genom sjdlvmordsbombare. Fér manga
upplevdes ovissheten som pressande; att de, ibland omedvetet, gick runt pa tarna
och hade svart att slappna av. En intervjuperson berittade att ’nist sista svingen
gick en hel del larm och en manad innan hade det ramlat ner massor av granater.
Det lag kvar linge, att vara pa tarna och aldrig vila mentalt.” Samtidigt finns de
som inte pa nagot patagligt vis besvérades av det: ”det ar subjektivt vad som é&r
jobbigt. Jag har varit med om situationer som andra tyckt varit jobbiga”.
Deltagarna beskrev ocksé de lugnare rotationerna, da det inte fanns nagot hot mot
forldggningen, och da det inte intriffade nagot skarpt ldge under hela insatsen.

Arbetsuppgifterna har i manga fall varit riskfyllda med en del farliga situationer.
Samtidigt beskrev intervjupersonerna hur de litade pa sig sjdlva och varandra: ”de
ir sa professionella sa det &r inte en hog risk, vi dr utbildade att riskreducera eller
ta bort riskerna”.

4.3.4 Skillnader nationell och internationell tjanst

[ Sverige har vi 6vningar som dr elva dagar men man kan inte jobba sd
pd insats. Man mdste trdna, vila och fd rutiner sa fort som mojligt.

Nagra av intervjupersonerna lyfte fram att regler och rutiner kunde skilja sig
mellan tjanstgoring hemma och insats utomlands. En intervjuperson berittade att
dven om arbetsbelastningen pa en insats var hog, sa var den littare att hantera dn
hemma. "Hemma pé forbandet var det svérare, 6vertid fanns inte utan vi jobbade
gratis.” Detta blev sirskilt tydligt for forband som dven hade operativa insatser
inom Sverige och ddrmed ocksa krav pa sig att formagan ska fungera pa
hemmaplan: ’vi kunde inte ringa hem och de anvinde insatsdygn som inte gav
nagon kompensation.” De delar av forbandet som inte var insatta kunde fa 1sa
uppgifter med helt annat fokus, vilket kunde upplevas som frustrerande "till
exempel ga hogvakt — varfor haller vi pd med det har?”.
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4.3.5 Hemkomstverksamhet

"Fér mig har det inte hint nagot personligen under insats sd jag har inte
haft nagot speciellt att ta upp, men jag viirdesditter att det finns sd det
finns en systematik.”

Flera av intervjupersonerna lyfte fram virdet av en Forsvarsmaktens
hemkomstverksamhet. En person nidmnde att ’det 4r s& mycket som man vill
beritta efterdt men sillan nagon som vill lyssna.” Déarfor ar det viktigt med
organiserad uppfoljning. En annan person uttryckte att “det dr viktigt att ha en
ansvarig som har kontakt med forbandet hemma.”

En intervjuperson podngterade att det finns ett virde av att hemkomst-
verksamheten i sa hog utstrickning som méjligt genomfors pa hemmaforbandet,
da det innebér att de snabbare fir komma hem: ”Har man smé enheter som gor
insatser maste det finnas en organisation pa hemmaf6rbandet precis som pa det
ansvariga forbandet.” En person understrok hur demoraliserande det kan vara att
komma hem till Sverige, men inte fa dka hem till sin familj. Samma person ndmnde
Nederldnderna som ett positivt exempel, dir personalen flygs fran insatsomradet
till en mellanplats dir de har debriefing och psykologsamtal. Nagra av personerna
menade att hemkomstverksamheten utvecklats och blivit bittre Gver aren.

4.4 Organisation och resurser

Det tredje temat omfattar hur intervjupersonerna ser pa organisationen,
arbetsvillkor, de resurser och kompetens som finns.

4.4.1 Organisation

"Alltid mest uppstyrt i bérjan men verksamheten dr mer vilsmord mot
slutet och annat tappar betydelse mot slutet.”

Intervjupersonerna ingick overlag i en mindre enhet som var en del av en storre
organisation. Organisationen paverkade den sociala strukturen. En av intervju-
personerna beskrev att ”skillnaden mellan forsta och andra insatsen var att den
andra var jag med mina kollegor, den forsta var jag ensam pa ett annat sétt. Det
vanliga kollegiala fanns inte och det fanns ingen att bolla saker med.” Tva av
intervjupersonerna beskrev de friktioner de upplevde i samband med den
inledande tiden pa en ny insats i form av oklarheter kring boende, mat, transporter,
uppgifter, tillgang till kartor och geografisk grunddata etcetera. En intervjuperson
beskrev att ”det var matbrist, sa vi fick ransonera. Matleveransen attackerades. Vi
var tvungna att f4 mat fran FN for Sverige ville inte ta hjélp av andra”. En annan
individ menade att vi skulle lagt tiden pa att etablera insatsen istéllet for att
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leverera effekt.” En av personerna jamforde NATO och FN och menar att FN-
insatsen, i jimforelse med NATO, saknade struktur.

4.4.2 Resurser

“Jag dkte bland annat for att fylla ut ibland ndr det saknades folk”.

Flera intervjupersoner utryckte att personalbristen var betungande. Vi hade sa fa
personalresurser och det fanns ingen annan som kunde bemanna”. En annan
niamnde att ’var enhet dr alldeles for liten, s ménga gor flera olika saker. Vissa
har 2,5 tjénst, for att det saknas folk. Du far anpassa dig.”, vilket gor att vissa gar
pa knina. Den frekvent roterande enheten har ocksa haft en sérstéllning i och med
att de tillfor en unik kompetens till det insatta forbandet. Vi har varit duktiga med
det vi pysslar med, forbandet har ofta varit i lite beroendestéllning till oss for var
kompetens.”

En intervjuperson menade att det uppstod en konflikt mellan bemanningsansvar
och personalansvar nédr kompanichefen valde ut vilka individer som skulle &ka ut
pé rotation. Denna individ menade att det hade varit bra om nagon utifran kunde
valt. I de fall materielresurser var knappa sa lyfte intervjupersonerna fram att olika
plattformar ofta var grianssittande for insatsen. Samtidigt kunde den enhet som
deltog i den frekventa rotationen prioriteras framfér andra pa hemmaforbandet
avseende utbildning och resurser. En individ upplevde dock att detta forédndrades
drastiskt nédr Forsvarsmakten bytte fokus. ”Virst var 2014, nir det var time-out for
insatser och nationellt atertag. Fran att [ha] varit topp-prioriterade pa regementet
hamnade vi ldngst ned pa listan”.

4.4.3 Formaner och arbetsvillkor

“Det gar inte att hdlla pd med resten av livet, men man ska inte heller
forringa kdnslan av att funkar det sa funkar det.”

Avseende synen pa Forsvarsmakten som arbetsgivare beskrev en intervjuperson
att “tjansten ger och tjansten tar”. Det fanns inte ndgon tydlig samsyn hos
intervjupersonerna kring férhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare. Vissa
individer uttryckte en god balans, medan andra menade att Forsvarsmakten som
arbetsgivare tar mer #n vad de ger. Négra ansag att erséttningen vid utlandsinsats
ir bra, medan andra tyckte den &r lag speciellt jamfort med andra ldnder. Intervju-
personerna tog dven upp arbetstider, arbetsbelastning, personalbrist och franvaro
hemifran. En individ menade att allt kommer med ett pris, for oss var det tre
ménader pé insats var fjortonde manad.” Medan vissa fokuserade pa de ekonom-
iska aspekterna menade andra att det fanns stora fordelar att kunna fa en langre
sammanhdngande ledighet. ”Jag har alltid vérdesatt att kunna jobba mycket och
sedan vara helt ledig i 12-13 veckor per ar.”
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Nagra intervjupersoner berittade ocksa att de sag tiden som frekvent tjanstgérande
som ett dtagande for en begrinsad period. ”Det dr inte en hallbar livsstil”. En annan
intervjuperson menade att denne “inte [hade] fortsatt jobba med det fram till
pension, men hade kunnat kora pa nagra ar till om det inte hade funnits kontrakts-
grénser i antal ar”.

444 Kompetens

“Finns en risk vid personalbrist att vi trycker in personal i systemet som
egentligen inte dr redo dn.”

Flera intervjupersoner understrok att den befattning de har haft &r en trang resurs
som kriver ldng erfarenhet och utbildning. ”Det fungerar inte med vérnpliktiga.”

De som dr skickliga efterfragas och far ge stod till andra. En intervjuperson
beskrev hur nya har fétt &ka med mer erfarna. ”Det gor det ldttare att komma in i
missionen, ndgon som vet hur organisationen funkar.” Kravet pa kompetens kunde
ocksa upplevas som en press ddr nagra upplevde att de blev tvungna att 16sa
uppgifter som de inte kénde sig ha fatt tillricklig utbildning for. Att vara fa med
unik kompetens innebar dven risk for hog arbetsbelastning. “det &r alltid 110%
arbetsborda [...] det vara att jobba mer och langre, jobba obetald dvertid”. Att vara
en trdng resurs innebar ocksé en kénsla av att kdnna sig behovd: ”vi har alltid varit
efterfragade”.

4.4.5 Personalomsattning

”Dd de har gjort 4-6 rotationer och inte ser nagot slut sd slutar de.”

Personalomsittningen i de roterande enheterna varierade. For vissa enheter har
personal slutat och fatt ersittas ofta: “’vi har haft en ganska stor rotation, ca % har
bytts ut mellan rotationer av olika anledningar”. For andra enheter var det mer
stabilt: ’det var lag omséttning av personal, ndgon enstaka som forsvann.” Det
fanns olika anledningar till att individer slutade, men familjesituationen var en stor
faktor, dar situationen med frekventa rotationer inte var funktionell 1
forlingningen. Andra faktorer ndmndes ocksé. En intervjuperson minns att “’det
vid en neddragning gick 6ver 900 personer till polisen. Forsvarsmakten behover
bli béttre pa att ta hand om sin personal.”

4.5 Samarbete och samverkan

Det fjirde temat omfattar trivsel, gemenskap, samarbete och samverkan med
andra.
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4.5.1 Samarbete inom nationen

“Det har gatt véldigt bra att samarbeta med de i férbandet ddrnere eller
de som kommit ner. Det har funnits farhdgor dver detta innan men jag
upplever att det alltid gadtt bra och att de litar pa en, for att man dr expert
eller har varit ivdg innan.”

De flesta intervjupersoner berérde samarbete pa ett eller annat sétt; det kunde vara
inom den egna gruppen eller med foérbandet de dkte med. Intervjupersonernas
berittelser handlar om allt fran att det var litt att skapa relationer och att det fanns
olika rutiner/arbetssitt, till upplevelser om att vara frikopplade fran kontingenten.

Intervjupersonerna tillhérde sma enheter som oftast akte tillsammans. Vi dr en
liten enhet och da har det gatt enklare att jobba. I storre enheter tar det lidngre tid
att hitta formen fo6r att arbeta.” Intervjupersonerna understrok ocksa vikten av att
hitta sin roll och skapa relationer. Vi arbetade mycket med ett férband och larde
kénna deras arbetssétt och personer.”

Flera individer upplevde att de var frankopplade fran resten av kontingenten.
Ibland har det upplevts fungera bra. ”Oavsett vilken enhet jag akte med sa har det
varit vi i enheten och kontingenten. Inte att det #r motpoler, men att vi statt lite
utanfor kontingenten.” For andra har det upplevts som mer problematiskt. Det
kunde bero pa att man skiljdes fran sin grupp for att istéllet bli en del av en stab
eller pa grund av begrinsningar kring hur kénslig information kunde delas mellan
aktorer. Skillnader i stabsrutiner kunde ocksa vara problematiskt exempelvis nir
en enhet fran en forsvarsgren ingick i en kontingent fran en annan forsvarsgren:
”[...] det har skapat lite slitningar nér det finns olika stabsrutiner mellan marinen
och armén”.

4.5.2 Samarbete andra nationer

b

”I jobb med andra ldnder vill jag visa mig fran min bdsta sida.’

Nir det gillde samarbete med andra nationer lyfte intervjupersoner fram flera olika
aspekter. Nagra menade att de lirt sig mycket, att samarbetet varit virdefullt och
menade att det uppstatt ett dmsesidigt fortroende. Intervjupersoner berittade om
hur de blivit imponerade dver dem som de har samarbetat med.

Intervjupersonerna hade generellt uppfattningen att svenska forband har ett hogt
fortroende hos andra nationer. Vi star hogt i kurs nir vi kommer ner.” De nimnde
samtidigt dven situationer dér fortroendet varit 1agt mellan nationerna och dir det
funnits friktioner i samarbetet mellan olika nationers personal i insatsomradet. En
intervjuperson beréttar exempelvis att ”andra léinder har svart att passa tider, forsta
gangen vi bestdmde en tid sa dok ingen upp sa vi dkte hem, andra géngen var de
pa plats i tid”. En annan intervjuperson menade att “’vér styrka r att gemene soldat
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ar utbildad till att tidnka sjédlv. Utomlands &r det helt hopplost”. En individ beskrev
en viss rivalitet gentemot andra nationer nér enheten skulle etableras. ”I borjan var
vi knappt vilkomna. De tyckte att vi tog deras jobb”.

En av intervjupersonerna resonerade kring den stora mingd individer som behovs
for att bygga upp infrastrukturen runt insatserna: “Sverige har byggt en
organisation som ska klara sig sjdlva i ett insatsomrade. Procentuellt har en liten
del varit sjilva effektskapandet. 60% har varit runt-omkring-forméagor”. Individen
menade att Sverige i hogre grad ska forlita sig pa andra for exempelvis skydd av
forldggning.

45.3 Trivsel och gemenskap

”Kamratskapet, man blir ett tajt gdng och man gor det tillsammans under
valdigt lang tid. Det kan jag sakna, den sociala biten. Det finns inte pa
andra arbetsplatser.”

De allra flesta av intervjupersonerna vittnade om att de trivdes bra i jobb-
situationen under insatserna; mycket tack vare den unika kollegiala gemenskapen.
De upplevde att de kom nédrmare varandra jamfort med kollegor pa hemmaplan.
En sirskild forbandskultur skapades nédr samma individer akte pa insats gang pa
gang och bade bodde och arbetade tillsammans. Tack vare gemenskapen var det
ofta enkelt att komma in i de uppgifter som skulle 16sas. Intervjupersonerna
beskrev att det uppstod en ansvarskinsla och en kinsla av att 16sa en gemensam
uppgift. ”Jag trivdes utomlands, sa jag var tvungen att ligga band pa mig for att
andra skulle fa aka”.

Betoningen av den fina sammanhallningen &r slaende i intervjuerna, och det verkar
vara detta som intervjupersonerna saknade allra mest nér de ténkte tillbaka pa tiden
som frekvent tjanstgorande i internationell insats. Insatsperioderna var en tid
priglad av god stimning, hogt till tak och kiinsla av att géra nagonting pa riktigt.
Aven i de fall dir det inte var exakt samma konstellation av individer som &kte
gick det oftast fort att komma in i gemenskapen, med en kort uppstartsstricka. En
intervjuperson menade att det med ddmjukhet var litt att komma in 1 gemenskapen.
”Det ir stora skillnader mellan forbandskulturen, men har man orat mot réilsen sa
gick det bra. Ett lite mer fyrkantigt forhallningssétt hade kanske varit problemat-
iskt.” En annan intervjuperson beskrev hur umgéngeskvéllar anordnades for att
nya skulle kdnna sig vilkomna. Enstaka erfarenheter av otrivsel lyftes under
intervjuerna. En individ ndmnde en rotation dér denne fyllde en vakans och hade
svart att komma in i gemenskapen under insatsen.

En negativ sida av den nira gemenskapen bland kollegorna pa insats var att det
ibland skapades en vi- och dem-kinsla i relation till det dvriga forbandet pa
hemmaplan. De frekvent tjanstgérande kunde ses som en sluten grupp dven mellan
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insatserna. Insatsgiinget umgicks inte alltid med det dvriga férbandet, utan hade
egna Ovningar och egen verksamhet.

Intervjupersonerna beskrev i Ovrigt arbetssituationen under insats som mycket
tillfredsstillande. De lyfte fram kénslan av att gora nagonting pa riktigt, utrymme
till initiativ, tydlighet i uppgiften, satsningar i form av tillgang till de utbildningar
som krdvdes samt hjdlpsamhet fran nodvindiga stodfunktioner under insatsen.

4.5.4 Tillvarata erfarenhet

"Vi brukar puttas in i varje ny grupp for att vara stod till de yngre.”
Intervjupersonernas berittelser om att tillvarata erfarenheter omfattar synen pa
sina egna och andras erfarenheter, och om att fora over kunskap till andra.
Individerna beskrev att de har fatt erfarenheter som de har nytta av. Genom
deltagande i aterkommande insatser har individer kunnat anvéndas till fler arbets-
uppgifter, bland annat genom ett storre kontaktnit. Att dka pa aterkommande
rotationer gav mojlighet att gora saker bittre och bittre. En intervjuperson
berittade om en av de senare rotationerna att ”jag fick chansen att testa allt jag
tankt pa under de tidigare missionerna. Det blev bra dessutom”.

Individerna beskrev vikten av att lita pa att andra har den kompetens som behovs:
”De maste ldra sig att lita pa att de kan fatta rétt beslut sjdlva”. Berittelserna
handlar ocksa om det motsatta; att de som saknar kompetens girna vill testa sjdlva,
istéllet for att forlita sig pa andra: Vi har spetskompetens [...] men de vill gédrna
vara med och peta. Manga av dem har inte haft spetskompetensen att gora det eller
inte varit duktiga nog, da har de st6tt pa problem.”

Att sprida sina kunskaper ansags ocksa viktigt — bade nér det giller insatsomradet,
rekrytering och mentorskap. En individ forklarade hur de inom gruppen forde 6ver
kunskap genom att para ihop de som hade erfarenhet fran insats med ny personal.
”Nar det saknas information om omradet kan det nistan ta en hel insats att skapa
en bild 6ver hur det normalt #r i insatsomradet”. Darfor dr det, menade intervju-
personen, viktigt att fora kunskap vidare till ndstkommande, sa att de inte behdver
borja om fran noll. En annan intervjuperson tog upp hur denne forsokte sprida
arbetssittet att i god tid innan rotation prata med och sprida erfarenheter till de som
var tilltdnkta att aka.

4.6 Ledarskap och utveckling

Det femte temat innefattar utbildning, ledarskap och mojligheter att paverka och
utveckla tjdnsten.
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4.6.1 Utbildning

“Nackdelen dr att vi inte samtrdnas i Sverige med den kontingent vi ska
aka med. Men har vi nu professionella soldater och forband ska vi inte
omutbilda oss tillsammans i sex mdnader”

Naégra av intervjupersonerna tog upp samtrining infor insats, bade inom enheten
och med det forband som de ska verka tillsammans med i insatsomradet.
”[Cheferna] ville att vi skulle samdva med férbandet innan vi skulle dka med dem,
men vi kinde att vi hade vanan och ville hellre vara hemma 4n vara med och 6va
med forbandet som ska éka ivdg”. En individ lyfte fram att vissa utbildningar
behdvde genomforas pa ett annat forband, men en del av utbildningen kunde
bedrivas i egen regi under enklare forhallanden for att kunna gé hem nér dagen var
slut. De intervjupersoner som niamnde resurser och tid till forberedelser ansag att
dessa varit tillrdckliga. ”Om vi tyckte att vi maste trina pa ett moment sa fick vi
gora det. Andra fick sté tillbaka”.

En av intervjupersonerna hade ett ganska omfattande resonemang kring
obligatorisk utbildning och certifiering som krdvdes for vissa befattningar.
Intervjupersonen menar att “certifieringen skapar en storre press innan rotation,
for blir man inte godkind far man inte dka och ndgon annan som nyss roterat
kanske behover dka direkt igen, det har satt press pa alla.” Intervjupersonen
menade att detta #r ett slags misslyckande i form av en overbyrakratisering och att
forband som inte har krav pa certifiering inte har detta problem.

4.6.2 Ledarskap och ledning

’

”Ledarskapet dr sd tydligt i Forsvarsmakten.’

Flera av intervjupersonerna poédngterade hur viktigt ledarskap &r i Forsvarsmakts-
miljon. ”En dalig chef i Forsvarsmakten paverkar mer 4n i det privata.” Under
insats dr en bra ledare viktig for att hjélpa alla hitta en vardag och skapa rutiner.
Intervjupersonerna papekade ocksa att det ligger ett stort ansvar pa
forbandschefen, dels for att halla ihop grupperna pa grund av personalomséttning,
men ocksa for att sikerstilla att personer som vill &ka men kanske inte borde dka
av till exempel familjeskil faktiskt heller inte dker.

Att de frekvent tjanstgorande ofta gjorde rotation pa andra tidsintervall dn det
forband som de stottar kunde leda till vissa friktioner gentemot ledarskapet. Att de
var i otakt kunde exempelvis innebéra att nér intervjupersonerna var i slutet pa sin
insats, sa anlidnde en ny chef som ville sitta sin prigel pa insatsen. Ibland kunde
ocksa rollerna vara de omvinda; att intervjupersonerna anlinde med hog motiva-
tion samtidigt som chefen pa plats var i slutet av sin rotation och inte ville férdndra
nagonting.
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Ett annat upplevt problem handlade om att ha tva chefer: en under insatsen och en
pa hemmaforbandet. En intervjuperson berittade att ”det &r jobbigt och det fanns
inga tydliga grinsdragningar, som ung kopte jag ldget det hade jag inte gjort nu.
De hade motstridiga order.” Intervjupersonerna menade ocksé att det fanns en
prestige hos forbandscheferna pa insatsen; intervjupersonerna upplevde ibland att
det var viktigare for dessa att visa upp att personalen gjorde vissa saker &n att de
16ste sina uppgifter. Intervjupersonerna berittar dock ocksa om chefer pa hemma-
forbanden som underléttade arbetet och var mana om sin personal: ”En stor grej
som fick det att funka sa bra, var hur enheten skottes hemma. Ledningen duckade
puckar sa vi kunde pyssla med verksamheten. Hade de drivna individerna inte
funnits hade vi blivit belamrade av andra uppgifter”.

Ledarskap, bra som déligt, innebar ocksa virdefulla erfarenheter. ”Det gar alltid
att dra lirdomar fran ledarskap [...] med déliga chefer anvinde jag det som daliga
exempel pd hur man inte ska gora”. Att formellt vara chef hemma pa forbandet,
men inte under insatsen, och da fa en oerfaren chef kunde upplevas som
frustrerande, men kunde dven det innebéra lardomar: ”Jag har, ju fler insatser jag
genomfort, lart mig att tackla detta”.

4.6.3 Mandat och méjlighet att paverka

“Jag sdg behovet av tjidnsten men jag var fel person, hade behovt nagon
med mer erfarenhet.”

Flera intervjupersoner berdrde aspekter som hade att géra med mandat och
mojlighet att paverka. Intervjupersonerna har befunnit sig pa olika positioner i den
militdra hierarkin, vilket har gett upphov till olika upplevelser. En intervjuperson
var ansvarig for att vilja ut de som skulle skickas och menade att det gav en
mojlighet att sjdlv kunna paverka nir hen sjélv skulle dka. Andra har akt som
soldater utan nagot chefsansvar. Ytterligare andra har haft ansvar, men 4nda inte
bestimmanderitt 5ver de resurser som de fatt till sitt forfogande. En intervjuperson
berittade om frustration nédr denne under insats fatt en chefsposition pa hemma-
forbandet och blev chef pa distans, utan Gverlimning. Ett problem som flera
intervjupersoner berittade om &r nir deras egen befattning inte motsvarade den
roll de blivit tilldelad. ”Det var en oklar uppgift, det var ingen som kunde svara pa
vad jag skulle gora. Det var en [hogre officersbefattning] men jag var sergeant.”
En annan intervjuperson menade att: ”har man inte stjirnor och vinklar kan det
forst bli problem, men inte efter ett tag. Nagon gang har det behovs en befordran
for att kunna samtala med ritt personer.”

Av de intervjupersoner som inte hade befattningar dir ledarskap ingick, beskrev
nagra hur de dnda tagit pa sig informellt ledarskap, eller kint att de dgt och styrt
vissa egna uppgifter och indirekt lett annan verksambhet.
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4.6.4 Utveckla tjansten

”Hur vi kan pdaverka processerna sa att verksamheten kan fortsdtta, och
tolka regelverk. Mdnga sddana tankar far man med sig, for det dr pa
riktigt ddrnere och allt mdste funka.”

I sina berittelser berdrde intervjupersonerna ibland mojligheter och svarigheter
kring att utveckla tjansten. Det har varierat fran insats till insats kring vilka
mojligheter till utveckling som finns. Vid nya insatser kunde allt upplevas som
nytt och informationen som begrinsad, men detta skapade samtidigt mdojligheter
att forma sitt eget arbete: ”Vi styrde oss sjidlva vildigt mycket, var plutonchef
(troppchef) hittade pa operationer utifrdn malbilden”. En intervjuperson menade
att det i viss mén alltid finns en “mdojlighet att forma utifran att det var en ny
insats”. En annan intervjuperson beskrev sina skiftande erfarenheter som
omfattande “allt fran att komma in i ett véloljat maskineri till hur det ar att vara
med 1 uppstarten nér ingenting fungerar”.

4.7 Hemmafronten

Det sjitte temat omfattar livet mellan rotationer avseende arbete, fritid och
familj.

4,71 Arbete mellan rotationer

bl

"Bitvis har jag bara ldingtat till ndsta insats for att komma frdn vardagen.’

Flera intervjupersoner beskrev hur det varit hog arbetsbelastning mellan insats-
erna. En intervjuperson berittade att denne “antingen [hade] nationell beredskap,
utbildning for andra eller gjorde sig redo pa att aka ut igen. Det var full fart”. En
annan uppgav att “perioderna mellan insatser var alltid fullbokade.” Ytterligare en
individ menade att det hoga arbetstempot medforde att det inte blev tid 6ver for
aterhdmtning: ’[forbandet] méaste l1ata oss aterhdmta oss mellan insatserna. Det ar
viktigare att kunna aka hem till sin familj &dn att vara ivig pa utbildning i Sverige
mellan insatser”. I vissa fall kunde ocksa osikerhet kring hur planeringen sig ut
infor nista insats vara en pafrestning.

Utlandsinsats kunde ocksa medféra dubbla arbetsuppgifter. En intervjuperson
beskrev att det dr “svart att vara pa flera platser och ha flera uppgifter. Att bade
skota forbandet hemma och samtidigt hinna dva tillsammans med férbandet som
vi skulle aka med till insatsen.” For den som hade en anstéllning utanfor Forsvars-
makten kunde franvaro fran jobbet ocksa innebéra sirskilda utmaningar.

Flera intervjupersoner beskrev sina upplevelser av kontrasterna mellan vardagen
hemma och tillvaron under insats, och sina kénslor av att inte riktigt kunna vara
hemma”. En intervjuperson beréttade exempelvis att ’jag trodde jag skulle kunna
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separera tjanstgoéring och hemma, men [...] mentalt var man inte riktigt avslapp-
nad.” En annan berittade att ”bitvis har jag bara lingtat till ndsta insats for att
komma frén vardagen.” Till viss del kunde det handla om att arbetsuppgifterna
hemma inte uppfattades som lika meningsfulla. En individ berittade att ”hemma
kdndes det som jag inte gjorde nagot vettigt. Jag blev en i plutonen och kiinde mig
lite bortglomd”. Intervjupersonerna beskrev ocksd hur omgivningen hemma inte
alltid forstod dem. “’Det blir krock mellan insats och hemmafronten.” En annan
menade att ’saker som &r viktiga hemma, for de som inte roterar, r inte lika viktiga
for de som roterar utomlands”.

4.7.2 Fritid mellan rotationer

>

“Det kan ta tvd-tre veckor att bli mdnniska igen efter en mission.’

Naégra intervjupersoner berittade hur de anvinde ledighet efter insats for att aka
pa resor med familjen. For vissa intervjupersoner kunde tiden mellan insatser dock
upplevas som pafrestande. En intervjuperson beréttar att ’det kan ta tva-tre veckor
att bli ménniska igen efter en mission. [...] Tva-tre veckor innan mission fungerar
jag inte heller som méinniska”. En annan menade att “ndr man vél &r pa plats i
insatsomradet [...] d& ar det ganska ldtt [...] Det ar tiden innan [insats] som kan
vara lite tung.”

Att frekvent dka pa insats kunde ocksa skapa en sirskild relation till kollegorna,
dven mellan insatserna. En intervjuperson uttryckte att det blir en samman-
blandning mellan fritid, yrke och livsstil: ”’[de] enda man kénde var kollegor, vi
umgicks bade pa jobbet och privat”. En annan individ beréttade att det var alltid
nagon fest vid hemrotation och vi tog hand om varandra”. Arbetet kunde ocksa
skapa upplevelsen av att sta vid sidan om det civila samhillet. Jag bodde vid
regementet men var inte en del av det samhaéllet.”

4.7.3 Familjesituation

”Det blir en uppoffring privat, oavsett om man vill eller inte. Nanstans
ska tiden tas ut, oavsett om det cir tre manader utomlands eller
utbildningar.”

Intervjuerna belyser hur frekvent tjdnstgoring utomlands kan leda till pafrestningar
for parrelationer och familjeliv. Forstaelse och acceptans fran anhoriga, likvil som
kommunikation och planering, lyftes fram som viktiga forutsittningar for att det
skulle kunna fungera. I vissa fall kunde relationer till anhoriga eller forindrade
omstindigheter pa hemmaplan innebéra att personerna omvérderade sina val kring
tjanstgoring. I andra fall fick anhorigas behov och 6nskemal sta tillbaka.
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Flera intervjupersoner lyfte fram de svarigheter som franvaro hemifran kan
innebéra for familjelivet och for nidra parrelationer. Det handlar dels om vistelsen
utomlands, men ocksa om franvaro pa grund av utbildningar och 6vningar. En
intervjuperson uttryckte det som att “nira och kéra struntar i om det &r 6vning,
overtid eller utomlands™; en annan intervjuperson som att “problemet &r tiden
hemifrén, inte i vilket land man &r i.” Kommunikation och planering, och att fa
mojligheten att forbereda familjen pa franvaron, lyftes fram som viktigt for att fa
det att fungera. Att det finns en acceptans hos en partner for vad yrket innebér, och
korta rotationstider, lyftes ocksa fram som viktiga faktorer.

I vissa fall kunde dock utmaningarna pa hemmaplan bli stora. En intervjuperson
beskrev till exempel hur denne “har sett manga forhallanden som har gatt i kras
for att personerna vill aka”. Flera andra beskrev hur de, pa grund av sin bortavaro,
sjdlva kdmpat med relationerna till sin partner. I vissa fall kunde darfor
familjesituation och nira relationer innebira att de stannade hemma. Det kunde
ocksa handla om att omstindigheterna fordndrats pa ett sadant sdtt att de
omvirderade valet att tjdnstgora utomlands; exempelvis om de triffat en ny
partner, eller fatt barn. ”Nér jag tittar tillbaka sa var [att jag triffade min nuvarande
partner] starten pa slutet... att jag inte ville aka mer.”

Samtidigt menade flera intervjupersoner att det handlade om att gora prioriteringar
mellan & ena sidan yrkets krav och lojaliteten mot kollegor och a andra sidan de
krav som familjeliv och parrelationer stiller. I vissa fall innebar detta att de
anhorigas behov och nskemal fatt sta tillbaka. ”Min partner tyckte det var jobbigt
[...] men tillslut sa maste man aka igen om man ska jobba kvar.” En annan
intervjuperson beréttade hur jobbigt det var att berédtta om en insats for sin mor:
”det var jobbigast att berdtta for henne for hon hade uttryckligen bett mig att inte
aka.”

Anhoriga kunde ibland ocksa ha svart att forsta den roll som gemenskap och
lojalitet bland kollegor kan spela. En intervjuperson beskrev exempelvis att ”[min
partner] ville inte att jag skulle dka igen, men jag hade lojalitet mot gruppen att
aka en gang till [och] for [min partner] som inte forstar Forsvarsmakten blev det
som ett svek.” En annan intervjuperson berittade om sin hemkomst och att de
anhoriga inte forstod den gemenskapen som bildats; hur konstigt det upplevdes att
direkt efter avslutningsceremonin ryckas fran den gemenskapen for att aterga till
hemmalivet.

4.8 Framtid

Det sjunde temat beskriver dels vad intervjupersonerna lért sig under sina
rotationer och hur de ser pa framtiden, och dels vad de tror hénder i forandringen
till en ny doktrin.
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4.8.1 Lardomar for framtiden

“Det som drar nu dr utmaningen, att prova sig i en annan kontext.”

Nir intervjupersonerna pratade om framtiden, kom manga in pa varfor de valt att
rotera frekvent. Det kunde handla om att testa sin egen formaga, att det dr larorikt
eller att det ger en variation i vardagen. Att antalet rotationer minskat skapade en
saknad hos vissa intervjupersoner och de sdg nackdelar med att inte fa testa sin
kompetens. Andra upplevde detta som nagot positivt, da de inte langre orkade eller
hade landat i att det livet inte ldngre passar dem. “Ser jag till mig sjilv, sa borjade
jag rannsaka mig sjidlv och se vad jag hade. Det fanns inget som holl mig nagon-
stans, kunde lastat livet i en sldpkérra. Livet var uppbyggt pa att dka pa mission,
inte bygga pa framtiden”.

En intervjuperson menade att NATO-medlemskap kan skapa nya mojligheter att
fa tjanstgora utomlands. Andra har tagit karridrvdgar som oppnar upp for ett civilt
arbete efter Forsvarsmakten: Jag har inte riktigt funderat pa att sluta, men nér jag
omskolade mig valde jag inriktning for att kunna byta till nagot civilt om det skulle
behovas”. Det finns dven de som har bytt forband eller ser det som en framtida
mojlighet.

4.8.2 Omstéllning till en ny doktrin

”Nu finns mycket personal med spetskompetens, men de behéver behdllas
fast utlandsmissioner inte dr aktuellt just nu. For snart kommer det igen
och da finns en risk att deras kompetens inte lcingre finns kvar inom
Forsvarsmakten.”

Intervjupersonerna beskrev utmaningar i och med en fordndrad doktrin med ett
okat fokus pa det nationella forsvaret. Det handlade bland annat om minskade
mojligheter att Oversitta internationella erfarenheter till nationell kontext och
riskerna med att virdefull erfarenhet gloms bort. De uttryckte dven en sorg over
att den internationella formagan inte ldngre #r efterfragad och resonerade kring
villkoren for internationell tjdnst i samband med Sveriges intrdde i Nato.

Vid tidpunkten for intervjuerna var Forsvarsmakten inne i ett atertagande av for-
maga till nationellt forsvar. Nagra av intervjupersonerna nimnde utmaningar kring
att oversitta erfarenheterna fran utlandstjanstgoring till en nationell kontext. Vi
trodde att vi skulle kunna ta det vi gjorde utomlands och implementera i en
nationell kontext. Som enskilda har vi blivit béttre, men metoderna gick inte riktigt
att Oversatta rakt av till den svenska kontexten.” En annan individ menade att "vi
kan nog anvinda det vi lért oss av att samarbeta med andra nationer.”
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Vissa intervjupersoner ansag att det finns en risk att formagor som utvecklats
gloms bort. ”Jag tycker inte att vi i fokus pa det nationella forsvaret ska glomma
bort forbandsmissioner.”

“Det var en sorg ndr insatsarbetet for var formdga var dver, manga hade
varit dir flera ganger. For oss var kdnslan som att limna festen fast den
Sortsatte. Det var i overgangen till néiir det skulle vara stodjande till att
bygga upp landets formdga.”

Samma individ beskrev att det diar och da kindes oklart varfor formégan inte skulle
finnas kvar, men att hen dnda pa ett sétt forstod varfor Sverige gjorde sa. En annan
resonerade om vad Sveriges intride i NATO innebir for hur internationell insats
kan se ut i en néra framtid. I och med att vi gar med i NATO sa tappar vi att
forsvara Sveriges grinser, nu flyttas grinserna. Aven om vi inte gor regelritta
missioner s kommer vi nog vara utomlands mer.”

En intervjuperson lyfte fram att det blir viktigt att se 6ver villkoren i de fall det
finns en familj, sarskilt eftersom “det &r inte ldngre sjalvklart att partnern ska sidga
upp sig eller ta tjanstledigt.” Med langa rotationer och stora forband kommer det
bli en utmaning. En annan aspekt som lyftes fram #r att fokus flyttas fran en
malbild med inga skadade eller dodade svenska soldater till en malbild att skydda
statsapparaten. Vi har byggt fordon och vapensystem for att skydda svenskar. Nu
blir det ett annat fokus att skydda vart land, d& kanske det inte finns mojlighet till
samma fokus pa personsikerhet.”

4.9 Intervjupersonernas viktigaste budskap

“Det behovs ett forum for att stilla fragor och fa information. De vill inte
veta var hela kompaniet ska bo, utan de vill veta for sig sjilva och trdffa
ndgon som har varit déir. Mindre informationsgrupper behévs, gdrna fran
ndgon som varit ddr tidigare ganska nyligen. Typ pa gruppchefsniva. Att
det blir mer ett samtal.”

Intervjupersonernas tankar om vad som var viktigast att fora fram till
Forsvarsmakten handlade frimst om personliga erfarenheter och observationer.
Den individ som citerats ovanfor poingterade vikten av de forberedande
utbildningarna och efterfrigade mer tid till personliga samtal for att kunna
forbereda sig infor insats.

Nagra efterfragade en mer centraliserad uppf6ljning fran Forsvarsmakten och att
inte allt ansvar for uppf6ljning ligger pa den ndrmaste chefen. ”Det dr bittre att det
finns en del i Forsvarsmakten eller en annan myndighet som foljer upp och petar
en i sidan.” Chefernas ansvar berdrdes dven avseende bemanningsansvar, dir en
intervjuperson menade att det behovs en storre insyn i vilka som skickas pa insats
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”sd att inte allt ldggs pa den som sitter med de enskilda resurserna och beman-
ningen”.

Andra pratade om att se mer till individen nér det kommer till insatsplanering. En
individ forstod svarigheterna med en individanpassning, men uttryckte @nda en
onskan om att se 6ver vilka individanpassningar som gar att gora, till exempel
kring insatslingd och datum for insats. En annan intervjuperson poédngterade att
det faktum att insatsens ldngd var kortare 4n 6 manader var avgorande for att denne
kunde tinka sig att dka.
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5 Diskussion

Studien bygger pa utsagor fran ett litet antal intervjupersoner. Malsittningen var
att intervjua 20 individer, men endast 10 personer anmilde intresse trots flera
paminnelser varav en person valde att avsluta sin medverkan i studien. Det
motsvarar alltsa 2,3 procent av totalpopulationen om 393 individer med erfarenhet
av denna typ av tjinstgoring.

En utplaning i antalet identifierade kategorier kunde dock ses redan efter den tredje
intervjun (tabell 1). Detta forhallande ger en indikation pa att materialet dr
”miéttat”. Med andra ord, d&ven om fler intervjuer hade varit vardefullt for att
bekrifta det andra redan ndmnt, dr det inte troligt att det avsevért hade fordndrat
de slutsatser som dragits. Intervjupersonerna representerade ocksa en bredd
avseende specialistkompetens, insats, férband, forsvarsgren och typ av befattning.
Deltagandet i studien var dock frivilligt, varfor det inte gar att utesluta att personer
med avvikande asikter, eller som inte girna ville prata om sina upplevelser, valde
att inte delta.

Intervjuerna berér omstidndigheter som utspelade sig nidr frekvent utlands-
tjanstgoring fortfarande var aktuell, men nér intervjuerna genomftrdes hade
Sverige slutat att bemanna internationella férbandsinsatser. Att frekvent rotation
inte ldngre var intervjudeltagarnas vardag kan ha paverkat deras beréttelser — att
det nu var nagot de kunde se tillbaka pa istdllet for att vara mitt i.

Underlaget fran intervjuerna har anonymiserats sa langt som mojligt. En del i
denna anonymisering var att sortera intervjupersonernas enskilda uttalanden till
gemensamma kategorier med liknande innehall. Alternativet, att beskriva individ-
ernas unika historia i form av fallbeskrivningar, bedomdes gora det svart att
anonymisera underlaget. Detta var ett noga 6vervigt metodval, men den nackdel
som foljer detta viagval dr att sammanstillningen kan upplevas “opersonlig” och
inte innehaller de detaljer som kan gora en beskrivning mélande och intressant.
Det framgar inte heller vilka forband som intervjupersonerna jobbade for eller i
vilka insatser de tjanstgjorde, vilket till del begrinsar mojligheten att ge specifika
rekommendationer.

Deltagande i internationella operationer &r for tillfallet begrdnsat. Som en f6ljd av
svenskt NATO-medlemskap kan detta dndras i framtiden. Missioner som stéller
krav pa frekvent tjdnstgéring kan inte uteslutas. Dirfor kan de erfarenheter som
presenteras i denna rapport dven vara relevanta for framtida bemanning av
eventuella NATO-insatser.
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5.1 Allmant om tjanstgoringen

Pa ett Overgripande plan atergav deltagarna tiden med frekvent tjanstgoring i
mestadels positiva ordalag, att det var stimulerande, spdnnande och de fick virde-
fulla erfarenheter som de kunnat ta med sig. For méanga intervjupersoner tycks
tiden under insats, trots de risker som det militdra uppdraget medfor, ha varit ett
upphov till trygghet och lugn. Under insats kunde de lita pa sin egen kompetens
och pé sina kamraters professionalism — och dér fanns ocksé tydliga regler och
rutiner for hur saker och ting fungerade. Att tjdnstgora i insatsomradet kunde ocksa
skapa en kinsla av meningsfullhet, som inte var lika tydlig i arbetet pA hemmaplan.

Aven om intervjupersonerna ansig att hemkomstverksamheten blivit bittre med
aren finns det fortfarande 6nskemal om att férandra det forsta hemkomstsamtalet.
Nir de landat pa svensk mark vill de sa fort som mdojligt hem till familjen, darfér
behdver samtalet ske antingen innan avfird fran insatsomradet eller en tid senare.
Detta resultat dverensstimmer med vad som framkommit i en tidigare intervju-
studie med enskilt tjanstgorande (Wikberg m.fl., 2018).

Att ha deltagit i insatser som frekvent tjdnstgorande kan betyda mycket for den
individuella utvecklingen, men ir dven forenat med uppoffringar. For intervju-
personerna i studien har det framst handlat om utmaningen att fa en balans mellan
privatliv och yrkesliv. Att aterkommande tjanstgora utomlands innebar, for flera
intervjupersoner, utmaningar nér det kommer till familjeliv och parrelationer. For
vissa blev utmaningarna allt for stora. Det dr ett tydligt monster att dven om
intervjupersonerna inledningsvis inte upplevde detta som ett problem, har det
succesivt over tid utvecklats till en ohallbar situation. I vissa fall yttrades detta
dven i utmattningssymtom.

Den negativa stress, och i vissa fall simre maende, som nagra intervjupersoner
upplevt har ytterst sdllan handlat om traumatiska upplevelser under insatsen.
Istdllet kretsar deras negativa upplevelser ofta om de friktioner som kan uppsta och
den stress som kan skapas i 6vergangen mellan insats och vardagen i Sverige.

En frustration med den frekventa rotationen ir tiden hemifran utover insatsen i
form av aterkommande utbildningar, certifieringar och samévning med det
forband som den frekvent roterande enheten ska dka med. Intervjudeltagarna
uttryckte en forstaelse for att det maste genomforas, men samtidigt att det kiints
betungande och inneburit ytterligare tid hemifran. Inga 16sningsforslag ges av
intervjudeltagarna, men att personerna redan tillbringar mycket tid hemifran
utover insats dr nagot som behover tas i atanke infor bemanning och utbildning
infor insatser av liknande karaktdr inom NATOs ram.

Aven utmaningarna kring att kombinera utlandstjinstgéring med familjeliv
Overensstimmer med den tidigare intervjustudien med fokus pa enskild tjénst-
goring (Wikberg m.fl., 2018). Att ha deltagit i enskild insats var nagot som betytt
mycket for den individuella utvecklingen, men for nagra har det varit en utmaning
att hitta tillbaka till vardagen och samspelet med familjen.
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Resultatet fran intervjuerna bekriftar ocksa i stora delar den bild som framkommer
i annan svensk forskning kring utlandsveteraner. Tiden foére och efter insats kan
upplevas som mer stressfylld @n den situation som individen befinner sig i vid en
militdr insats i ett konfliktomrade — ndgot som ocksa synts i andra studier (Wisén
m.fl., 2021). Att vinta pa en kommande insats kan darfér mycket vél vara mer
frustrerande och mentalt jobbigare 4n sjdlva tjdnstgoringen utomlands. Pa sa vis
pekar studien pa betydelsen av vardagsstress (hemma i Sverige) som viktig killa
till negativa upplevelser hos frekvent tjinstgérande militidr personal (Larsson m.fl.,
2021, 2023).

I likhet med Nilsson m.fl. (2022) pekar studien pa att friktioner pd hemmaplan,
och i relationen till familj och partner, kan vara en viktig killa till vardagsstress
hos frekvent tjdnstgorande. Samtidigt 4r det i det hdr sammanhanget viktigt att
understryka att det dr langt ifran alla intervjupersoner i studien som uppger att de
har, eller haft, problem med sociala relationer pa hemmaplan. Intervjudeltagarna
tycks i manga fall ocksa ha funnit stt att hantera och forebygga de problem som
kan tdnkas uppsta.

Intervjudeltagarnas viktigaste budskap handlade i stort om vad de tycker skulle
underlitta eller forbéttra deras situation, sasom individanpassningar avseende
liangd pa insats eller nér i tiden den sker. Det kunde ocksa handla om forslag pa att
forberedande utbildningar kan forbéttras genom personliga samtal eller hur den
langsiktiga uppfoljningen skulle kunna goras bittre. I det senare fallet menade
vissa intervjupersoner att uppfoljningen girna far ligga utanfor det egna forbandet
och att veterancentrum skulle kunna ta ett storre ansvar.

5.2 Varfor engagera sig i frekvent
tjanstgoring?

Resultatet fran intervjuerna pekar pa att det, for de flesta, fran borjan var

utmaningen som &r foérknippad med utlandstjdnst som gjorde att de sokte sig till

denna form av tjdnstgoring. I forldngningen blev det dock mer 4n nagot de bara

ville prova pa. De blev kvar dérfor att de trivdes med arbetsuppgifter, friheten att

utforma sitt arbete och det uppgiftsfokus som utlandstjénstgoring innebér. Att

kunna bidra med nagot positivt har ocksa varit en drivkraft, samtidigt som
erfarenheterna avseende om de faktiskt kunna gora detta varierar.

Huvuddelen av intervjupersonerna lyfter ocksa fram den personliga utveckling
det inneburit avseende sitt militira kompetensomrade, men dven i ett vidare
perspektiv som minniska. Yrket som frekvent roterande militér blev en livsstil.
Paradoxalt nog innebar det for flera av intervjupersonerna ocksa en slags
trygghet med fasta rutiner och med fa saker utanfor tjénsten som kravde
uppmirksamhet. Det é4r emellertid ocksa tydligt i intervjuunderlaget att det dr en
livsstil som inte &r hallbar i ldngden. I det flesta fall har det inte varit mojligt att
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over tid kunna balansera och kombinera arbete och yrkesliv pa ett funktionellt
sitt. I ndgra andra fall har arbetsbelastningen tagit ut sin ritt.

Sammanfattningsvis #r det alltsa inte frigan om néagot enskilt karridrankare (se
avsnitt 2.1.1) som dominerar. Det 4r snarast en kombination av olika
karridrankare och dir det finns en variation mellan individer och &ver tid.
Utmaning, Livsstil och Funktionell kompetens @r vanliga karridrankare for
intervjupersonerna, sirskilt i borjan av karridren. Det gar dven att hitta exempel
pa savil Sjdalvstindighet och oberoende, Service och engagemang, Entreprendr
och kreativitet och, mojligen forvanande, Siikerhet och stabilitet. Chefs- och
ledningskompetens dr mindre vanlig, dven om det férekommer. En anledning till
detta kan vara att huvuddelen av de som intervjuades inte hade befattningar som
chefer.

5.3 Socialiseringsprocessen

Intervjupersonerna beskrev overlag att det var litt att komma in i gemenskapen
vilket kopplar till socialiseringsprocessen (se avsnitt 2.1.2). Gemenskapen inom
forbandet var ocksa som regel vildigt hog vilket forstirktes av att enheterna ofta
var sma. Den tita gemenskapen hade ocksa ett pris. Dels i form av att det litt blev
en sammanblandning av fritid och yrkesliv som kunde gora att individen litt
hamnade utanfor samhéllet. Dels i form av ett socialt tryck att dka pa insats — att
stilla upp och ta sin del av arbetet.

I sammanhanget ska noteras att intervjuerna gillde en tidsperiod nir
internationella forbandsinsatser var normen inom Forsvarsmakten, men att detta
hade fordndrats vid sjélva intervjutillfillet. Trycket att dka har varit hogt till foljd
av den doktrin som da var radande inom Forsvarsmakten. Nagra av
intervjupersonerna upplevde att det fanns ett A-lag (de som akte pa insats) och ett
B-lag (de som var kvar hemma pa férbandet). Dessa upplevelser 6verensstimmer
med vad som framkom vid en liknande studie med fokus pa enskild insats, dven
om den studien avsag en period da pendeln svingde at det andra hallet (Wikberg
m.fl., 2018). Pa 1990-talet var det inte uppskattat av hemmaforbandet att dka pa
insats, men pa 2010-talet var det nagot fint. Andemeningen hos deltagarna i den
aktuella studien tycks vara att nationellt och internationellt forsvar inte behover
vara varandras motsatser, utan de borde kunna samexistera och anses vara lika
prestigefulla.

Ett annat dmne som kom upp under intervjuerna, och som &r kopplat till
socialisering, var att vissa grupper aker utanfor forbandsinsatsen, vilket innebdr att
de kommer mitt i en insats och ldmnar mitt i ett annat forbands insats. Att gruppen
som aker #r frikopplad fran kontingenten fungerar ofta bra, men kan samtidigt
innebidra vissa slitningar. Dessa slitningar kan ibland uppsta pa grund av olika
arbetssitt. Ibland kan det ocksa uppsta pa grund av att den frikopplade gruppen
kommer med ny energi till ett forband som ir i avslutningsfasen av insatsen. Det
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kan ocksa bero pa det omvinda; att det kommer ett nytt forband med nya idéer nir
gruppen ir i slutskedet av sin insats. Trots detta var det ingen intervjuperson som
uttryckte onskemal om att 4ndra sin rotationstid for att matcha férbandsinsatsen.
Ingen uttryckte att de ville ha lingre eller kortare rotation, diremot menade vissa
att det kanske gar att matcha rotationerna bittre sa att grupperna béttre taktar ndr
forbanden roterar.

5.4 Det sociala kontraktet

Intervjupersonernas syn pa det sociala kontraktet (se avsnitt 2.1.2) mellan dem
sjilva som arbetstagare och Forsvarsmakten som arbetsgivare varierade mellan
individerna. Vissa finner balansen mellan 16n och andra forméaner mot arbetstider,
arbetsbelastning och franvaro hemifran som god, andra inte. Det finns inte heller
ett enkelt svar pa vilken rotationsldngd som 4r den optimala. Vissa ville ha kortare
eller delad insats med uppehall i mitten. Andra foredrog en sammanhéllen och lite
ldngre insats. En sak som star ut dr dock att vissa intervjupersoner mellan deras
utlandstjanstgoringsperioder fatt aka pa en skarp insats inom Sverige, nagot som
inneburit lika hdg franvaro fran familj, men med betydligt sdmre villkor.

Aven om det inte var ngon intervjuperson som gav exempel pi déligt ledarskap,
tog de upp svarigheterna med att ha tva chefer: en hemma och en pa insatsen. Det
har medfort att det ibland varit otydliga lydnadsférhallanden. Det &r alltsa
nagonting som Forsvarsmakten bor se dver.

5.5 Stanna eller ga vidare?

Som namnts i foregaende avsnitt verkar huvuddelen av intervjupersonerna kommit
till slutsatsen att tjanstgoring med frekvent rotation i utlandsinsatser inte &r en
livsstil som héller i lingden. Aven om det verkar finnas en begriinsning i hur linge
personerna #r villiga att stanna i yrket, ger intervjuerna olika svar avseende vad
som paverkat dem - antalet insatser, alder, familj eller GSS/K-kontraktet. Nagon
uttryckte att de gédrna hade stannat efter sitt GSS/K kontrakt, men att denne
samtidigt inte hade ambition att bli officer. Denna observation gér i linje med
direktiven for utredningen En okad tillgang till personal och en dkad uthdllighet
inom det militdra forsvaret, som ska redovisas senast 1 juli 2025 (Regeringen,
2024).

Sammanfattningsvis forefaller intervjupersonernas dverviganden kring huruvida
de ska stanna kvar eller inte i manga fall handlat om att malbilden, det vill siga
hur de vill att framtiden ska se ut, over tid utvecklats avseende foreteelser utanfor
sin anstéllning. Flera haller fast vid sin virdebild och sina principer och
virderingar for hur de anser att saker bor goras. Over tiden kommer dock insikten
om att strategiska bilden, det vill sidga de planer de har for att uppna sina mal, inte
héller (se avsnitt 2.1.3). I ndgra fall har det handlat om hindelser som omdjliggjort
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fortsatt frekvent tjinstgoring, dven om de hade Onskat sd. I sammanhanget ska
dock sigas att huvuddelen av intervjupersonerna fortfarande ir anstillda inom
Forsvarsmakten, nagra pa samma forband genom vilket de haft sin frekventa
tjinstgoring.
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Rekommendationer

Med utgangspunkt fran diskussionen i foregdende avsnitt rekommenderas
foljande:

Behdll en hog flexibilitet avseende rotationstider. Utifran antalet intervjuer
gick det inte att hitta en tydlig linje avseende optimal ldngd pa rotationstid; det
finns fordelar med olika rotationsformer oavsett en, tre eller sex manader pa
insats. Det &r svart att hitta en hallbar 16sning som fungerar i alla sammanhang
och i ldngden blir det pafrestande oavsett. Det allra viktigaste blir att se till att
det finns ett tillrdckligt antal individer for att systemet inte ska bli allt for
sarbart.

Se till hela arbetsbelastningen. Frekvent tjanstgoring tycks i det flesta fall vara
nagot som fungerar under en begréinsad period for individen och som passar i
specifika fonster under ett arbetsliv i kombination med familjeférhallanden.
Intervjuerna och dven annan forskning visar att stressen ofta uppstar mellan
snarare #n under utlandsinsatserna. For att skapa en hallbar situation for
individen behover en helhetsbedomning av arbetsbelastningen goras sa att
forvintningarna pa vilka arbetsuppgifter individer ska klara av att gora mellan
insatserna inte blir 6vermiktiga, eller att dven tjdnsten pa hemmaplan inte
innebir hog bortavaro fran familjen. Vi rekommenderar en systematisk analys
av hur detta kan realiseras och individanpassas.

Se over dttadarsgrinsen for anstillda soldater. 1 nuldget finns det en bortre
grins pa atta ar i foljd for att vara anstilld soldat’. En fortsatt karriir forutsétter
att individen géar vidare till en annan anstillningsform eller att individen under
en period jobbar hos annan arbetsgivare. Vi ser att det r rimligt nir det géller
exempelvis skyttesoldat och liknande stridande befattningar. For de specialist-
omraden som de frekvent tjanstgorande representerar har det dock resulterat i
svarfyllda vakanser samtidigt som kompetenta och motiverade individer har
blivit uppsagda. Individer som tjdnstgor i frekventa rotationer behover vara
tillrickligt erfarna for att ha kunnat skaffa sig den efterfragade
specialistkompetensen och vara sjdlvgaende i detta, och sedan ha mojlighet att
fortsitta i den befattningen dven om attaarsgriansen passerar. Forsvarsmakten
bor se Over bestimmelserna for att se om det dr limpligt att vissa befattningar
i Forsvarsmakten kan vara 6ppna for bemanning av fast anstéllda soldater pa
tillsvidareanstillning.

Forbdttra den langsiktiga uppfoljningen. Intervjupersonernas berittelser visar
pa hur den stidndiga véixlingen mellan insatsverksamhet och tjanstgoring pa

312 &r under en 18-arsperiod
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hemmaf6rbandet kan skapa en stark press pa individen, bade avseende att
balansera de olika uppdragen och att hitta en balans mellan arbete och familj.
Symptom relaterade till stress kan ligga kvar under lang tid, och didrmed kan
uppfoljning behdvas under en lingre tid. Aven om individerna i intervjuerna
beskrev virdet av att kunna prata av sig i fikarummet behover professionell
uppfoljning utanfor forbandet finnas tillgénglig och folja med nér individer
med behov av langsiktig uppf6ljning byter tjénst och forband.

e Ta tillvara pa erfarenheter fran frekvent tjdinstgoring vid bemanning av in-
satser inom NATO. Det dr tydligt fran denna och tidigare studier att
utmaningen, forvintan pa personlig utveckling och dventyret forknippat med
utlandstjdnst har varit ett viktigt motiv till att personal sokt sig till
Forsvarsmakten. Personalen har blivit kvar, men da pa grund av andra
kvalitéer i anstillningen. Forsvarsmakten bor bevaka vad intrddet i NATO,
och dirmed ocksa andra typer av tjinstgéring dn expeditiondra insatser,
betyder for hur individer fran borjan verviger en karridr i Forsvarsmakten.
Personal med erfarenheter av att frekvent tjdnstgora utomlands utgor dessutom
en viktig resurs for Forsvarsmakten. I kravet pa bemanning av olika typer av
positioner behover erfarenheterna fran olika typer av insatser, diribland
erfarenheten av frekvent utlandstjénstgoring, tillvaratas.

e Anpassa hemkomstverksamheten. Det dr stor skillnad i behoven av
hemkomstverksamhet, och dven skillnader i preferenserna avseende hur den
ska ga till. Forsvarsmakten bor darfor se 6ver mojligheten att i en hogre grad
kunna individanpassa hemkomstverksamheten. Mojligtvis skulle en realistiskt
genomforbar ansats kunna vara att det finns nagra alternativ som det dr mojligt
for individen att vilja mellan.
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Bilaga A: Intervjuprocedur

Material och resurser vid intervju:

e Dator med tva 6ppnade dokument
o Bakgrundsprotokoll
o Huvudprotokoll
e Ljudinspelningsutrustning
e  Utskriven intervjumall som st6d for att f6lja proceduren 2 ex
e  Utskriven forskningsinformation 3 ex varav ett ex till den som intervjuas
e  Utskriven informerat samtycke 3 ex varav ett ex till den som intervjuas
e  Telefoner limnas utanfor lokal dér intervju sker

e  Sikerstill bokad lokal med extratid (avsitt 3 timmar).

Minneslista for atgérder innan intervju:

A.

B.
C.
D

G.

Den forskningsinformation som bifogats férfrigan skickas yttetligare en gang
via mail till intervjupersonen.

Senast dagen innan intervju — konfirmera tid med intervjuperson.

Innan intervjun sikerstill nya batterier 1 utrustning f6r ljudupptagning.

Nir intervjun startar — kontrollera bortre tidsgrins f6r intervju. Klargor hir ev.
konsekvenser av tidsgrins. Intervjun férvintas ta ca 2 timmar men vi har bokat
3.

Kort presentation av de som intervjuar.

Kontroll att den som intervjuas tagit emot forskningsinformationen.

a. Innan intervjun startar ges den intervjuade méjlighet att stilla
ytterligare frigor om studien.

b. Gi 6versiktligt igenom rubrikerna i forskningsinformationen.

1. Poingtera uppligg om de siger nagot som de inte vill ska
dokumenteras.
ii. Aven hur kvalitetssikra dokumentation.
c. Kontrollera att den intervjuade gir med p4 att intervjun spelas in.
i. Om nej si dokumenteras intervjun enbart skriftligt.

d. Dokumentera samtycke till att delta i studien skriftligt.

e.  Den som leder intervjun dr ansvarig for att sikerstilla att
intervjupersonen forstatt forskningsinformationen. Intyga att sa skett
pé samtyckesblanketten infor intervjupersonen.

f.  Understryk att de har méjlighet att, nir som helst och utan att behéva
motivera, avbryta intervjun trots underskriven samtyckesblankett.

g.  Original samtyckesblankett till projektledaren f6r arkivering.

Starta ljudinspelning,
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H. Den ene av intervjuarna (I1) leder direfter intervjun utifran intervjuproceduren
Den andre (I12) har huvudansvar f6r att anteckna svar.

Intervju

A. Inledningsvis fir intervjupersonen ge en Sversiktlig beskrivning av sin
bakgrund och sitt arbete.
B. Intervjupersonen ombeds direfter beskriva hur de upplever sin anstillning
och sin tjanstgoring.
a. 11 f6ljer upp denna Sppna fragestillning med kompletterande
fragor av karaktiren; ”Vad menar du med...”, ”’Du nimner XXX,
kan du utveckla...”, ”Hur...”, ”Nir...”, Varfor...” etc.
b. Om frigor om frekvent tjinstgéring inte tas upp — stall
uppféljningsfraga om detta.
C. Denna férsta 6ppna fraga foljs upp med att be intervjupersonen beskriva
savil negativa som positiva upplevelser och erfarenheter.
a.  Samma typ av uppféljande frigor som vid B. anvinds dven hir.
b. Dessutom anvinds ett antal férdjupningsfridgor som utgir fran det
teoretiska ramverket.

Karridrpreferenser: hur vil arbetsuppgifter 6verensstimmer med vad

man vill jobba med.

Karridrankare Kinnetecken

Teknisk och funktionell Att kunna utveckla specialistkunskap inom

kompetens nagot omrade.

Chefs- och Att kunna avancera till positioner med stort

ledningskompetens ansvar.

Sikerhet och stabilitet Att kunna sikerstilla stabilitet f6r sig sjilv och
familjen.

Entreprenor och kreativitet | Att kunna bygga upp eller skapa ndgot som ér
ens eget.

Sjélvstindighet och Att kunna arbeta pa sig eget sitt utan styrning

oberoende utifran.

Service och engagemang Att kunna bidra till ndgot positivt f6r andra.

Utmaning Att kunna ha utmanade arbetsuppgifter.

Livsstil Att kunna balansera och kombinera arbete
och yrkesliv.

Socialisering till arbetet: Introduktionen till rollen i organisationen

Prestation i arbetet.

Arbetstillfredsstallelse.

Engagemang till organisationen.
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Intention att stanna och avgingar.

Det sociala kontraktet: férestillningar om villkor och forutsittningar f6r
ett dmsesidigt utbyte mellan en individ och en organisation

Ar det 6msesidiga utbytet mellan dem sjilva och arbetsgivaren rittvist och

vilbalanserat.

Tankar om att stanna eller avluta sin tjinst:

Virdebild Principer, virderingar, attityder mm, som
ligger till grund f6ér hur individen anser att
olika saker bor gbras.

Milbild Agenda i form av olika 6nskvirda mal som
individen vill uppna i framtiden.

Strategisk bild Summan av de planer som tinks fram och
implementeras for att uppnd malbilden.

D. Vad kan Forsvarsmakten gora fOr att forbittra férutsittningarna f6r dessa

enheter och individer?

a.  Om detta redan behandlats — rekapitulera.
b. Vad gér FM nu {6r att skapa bra forutsdttningar?
c.  Vad kan goras bittre?
E. Med jimna mellanrum sammanfattar 12 sina noteringar fér intervjupersonen

i syfte att sdkerstilla att svaret dokumenterats pa ett korrekt sitt. For att

underlitta den efterfdljande analysen sa rekapituleras svaren om méjligt i

form av tydliga delkomponenter. Exempelvis "Nir det giller XX sd

uppfattar jag att det var X saker som du vill f6ra fram. For det f6rsta

nimner du...."

Intervjun avslutas med att intervjupersonen ges mojlighet att féra fram vad
denne tycker dr den viktigaste synpunkten samt eventuellt kompletterande
information.

G4 igenom procedur f6r firdigstillande av protokoll och att den intervjuade
ska fd granska intervjuanteckningar. Den intervjuade far vilja pa vilket sitt
protokollen ska skickas (mejl eller brev med svarskuvert). Vidare ges
intervjupersonen méjlighet att vilja ett 16senord som skydd f6r det digitala
protokollet. Bedom tidsférhdllanden f6r utsindande av utkast till
intervjuperson och nir personen kan ha korrigerat.

Avsluta intervjun.
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Bilaga B: Analysprocedur

Analysen genomfors i flera steg

1. Kvalitetskontroll av intervju och protokoll under och direkt efter intervju

I.

K.

Det forsta steget genomférs under sjilva intervjun av 12 som sammanfattar
hur hen uppfattade svaren efter vatje friga. Exempel: "Jag uppfattar att du
nimner tre saker/teman...." Intervjupersonen har dd mojlighet att bekrifta
och eventuellt komplettera/ritta dessa sammanfattningar.

Nir intervjun dr genomford renskrivs protokollet om sd snart som moijligt 1
ett format ddr svaren 4dr uppdelade i enskilda pédstienden.

Ett separat protokoll upprittas med intervjupersonens
bakgrundsinformation.

De tva protokollen skickas sedan till intervjupersonen pa éverenskommet
sitt for korrekturldsning.

De av intervjupersonen korrigerade och godkinda protokollen anvinds i
den fortsatta analysen.

2. Skapande av teman fran den pa varandra f6ljande intervjuserien

A.
B.
C.

D.

Den forsta intervjun anvinds fOr att uppritta en preliminir lista Gver teman.
Pastdendena sorteras forst 1 grupper med liknande innehall.

Varje grupp av matchade pédstaenden ges en sammanfattande beskrivning av
innehallet 1 pastdendena. Aven mindre frekventa upplevelser ingir.

En kodningsmall upprittas som bestar av listan med teman med max tre
exempel pa pastienden for varje tema.

3. Successiv analys av f6ljande intervjuer

A.

For t6ljande intervjuer matchas pastiendena i det korrigerade protokollet
mot den upprittade listan med teman — dvs klassificeringen av pastdenden
fran den férsta intervjun.
Som st6d till klassifikationen anvinds kodningsmallen.
a. Om pistienden inte kan matchas mot en existerande kategori
utoOkas listan med kategorier.
b. Kodningsmallen uppdateras dirmed med nya kategorier med
exempel pd péastienden.
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c.  Om en redan existerande kategori har firre dn tre
exempelpastdenden sa kompletteras kodningsmallen med fler
exempel.

C. Matchningen av péstiende till kategori gbrs av bade I1 och 12 oberoende av
varandra.

a.  Overensstimmelsen mellan 11 och 12 avseende matchning till
kategori jamfors f6r varje pastiende.

b. I de fall klassificeringen mellan I1 och 12 inte Sverensstimmer
diskuteras detta pastdende och en slutlig kategori beslutas.

c.  Om ett pastiende inte kan matchas mot ett befintligt tema, skapas
ett nytt tema, eller en befintlig kategori justeras.

D. Alla pastaenden frin alla intervjuer sorteras 1 en matris efter kategori. Denna
textmassa anvinds sedan som underlag for att ge en 6vergripande
sammanfattning av dataunderlaget.

4. Sammanfattning av pastidenden inom varje kategori i resultatkapitlet

A. Teman fordelas jimnt mellan fSrfattarna. Ett forsta textutkast f6r varje
tema utformas som sammanfattar och karakteriserar dess innehill. Utkastet
korrekturlises av de andra.

B. Till en bérjan firgkodas uttalanden med liknande innehéll inom temat.
Detta skapar ett antal delkategorier inom respektive tema. Varje delkategori
ges en sammanfattande beskrivning i text som fargkodas i samma firg som
de pistienden som texten bygger pa.

C. For respektive tema viljs ett representativt citat for att illustrera pastiendena
1 underlaget.

D. Vid behov dndras specifik information om person och plats till mer

allminna beskrivningar f6r att inte avsldja konfidentiell eller personlig

information.

Slutligen gbrs en kontroll av texten for att bedéma grammatisk korrekthet.

For att underlitta korrekturldsningen hélls fairgmarkning i bade matris och

sammanfattande text.

Rapportversionen med firgkodade matriser och sammanfattningar sparas i

syfte att gora analysen sparbar till de som vill granska analysen.

I den slutliga versionen tas fairgmarkeringar och matriser bort.

i I

T 0
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Bilaga C. Urvalsprocedur

I syfte att ge studien ett representativt urval av intervjupersoner skickas inbjudan
att delta i studien till 4 personer frin varje aktuellt férband. Intervjupersonerna
ar ett stickprov baserad pd slumpvis urval som ska representera fyra olika
kategorier av intervjupersoner:

1) Tjanstgor £6r nirvarande vid férbandet och har gjort 5 utlandstjinstgoringar
eller mer.

2) Tjanstgor f6r nirvarande vid férbandet och har gjort 4 utlandstjinstgdringar
eller férre.

3) Avslutat sin tjainstgdring vid férbandet oavsett antal utlandstjinstgoéringar

4) Ar kvinna oavsett om tjinstgdring avslutats eller inte och oavsett antal
utlandstjinstgoringar.

Foljaktligen kommer de tre fOrsta kategorierna att utgdras av min. Ett
representativt urval av populationen innebir av cirka 10 procent kvinnor. En
sadan lag andel 4r dock behiftat med nédgra problem. Dels si innebir det
begrinsningar i trovirdigheten avseende att generalisera ett fital individers
erfarenheter. Det dr inte orimligt att dessa individers erfarenheter kan skilja sig i
detta sammanhang. Det finns dirmed begrinsad méjlighet i att bedéma ifall
tillrickligt med information samlats. Vidare innebir det svéarigheter 1 méjligheten
att hantera dessa individers uppgifter konfidentiellt. Risken 4r att det blir ldttare
att ldsa ut enskilda individers identitet nir gender kopplas till sirskilda unika
erfarenheter. Valet har dirfor blivit att f6rs6ka ha en ndgot f6rhéjd
representation av kvinnor 1 urvalet.

Fréin respektive férband sa kommer ddrmed inbjudan att delta att gd uti ett
torsta skede till maximalt 44 personer varav maximalt 11 dr kvinnor.

A. Upprittande av personallistor genom Forsvarsmaktens férsorg.

1. Forsvarsmakten upprittar personallista f6r respektive férband som innehaller
namnen pa de som tjanstgor eller tjanstgjort vid férbandet.

2. Av listorna framgar antal utlandstjanstgoringar for férbandet samt om
tjdnstgoring avslutats eller inte.

3. Listorna hanteras internt inom Forsvarsmakten och personal fran FOI fir ¢j
tillgdng till denna lista.

B. Utrval av intervjupersoner genom Forsvarsmaktens férsorg.

1. Inom respektive férbands personallista si sorteras namnen slumpmaissigt.
Kan ske med hjalp av Excel (se: http://andersexcel.se/slumpa-med-excel/ ).
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2. Forsta personen pa listan klassificeras in 1 ndgon av de fyra kategorierna.
3. 1 fallet att det dr en kvinna s ges den klassificeringen foéretride.

4. Direfter identifieras succesivt dterstdende kategorier i den ordning namnen idr
sorterade.

5. Om ett individ tillh6r en kategori som redan tilldelats sa fortsitter s6kningen
pa nista individ 1 listan.

6. Nir samtliga fyra kategorier dr uppfyllda sd avbryts urvalsprocessen.

7. I ett fall dd det inte finns ndgon kvinna som tjanstgdr eller har tjanstgjort vid
ett férband s utgdr den kategorin och bara 3 individer inbjuds att delta i
studien.

8. Ovanstiende urvalsprocess genomférs genom Forsvarsmaktens férsorg. FOI
deltar inte i arbetet utdver att utforma urvalsprocessen.

C. Inbjudan till intervjupersoner.

1. Forsvarsmakten svarar f6r forsta kontakt och inbjudan till intervju med de
som slumpats fram.

2. Iinbjudan framgir att deltagande i studien ér frivilligt och kontaktuppgifter
till projektledaren pa FOI £6r att boka in tid 61 intervju. I &vrigt bifogas till
inbjudan forskningsinformation som ger en Gversiktlig information om studien
avseende uppdragsgivare, bakgrund och syfte med studien, hur intervjun
kommer att g till, risker och férdelar med deltagande, hantering av data och
sekretess, hur deltagare fir information om studiens resultat, férsikringar och
ersittningar samt vem som ér ansvarig,

3. De som ir intresserade av att delta i studien kontaktar direkt studiens
projektledare vid FOL. Férfarandet innebdr att personalen frain FOI inte vet
vilka individer som blir inbjudna att delta utéver de som anmaler sitt intresse
och att Forsvarsmakten inte vet vilka som viljer att tacka ja till att delta 1 detta
forsta skede.

4. Projektledaren startar en dialog med respektive intervjuperson i syfte att
bestdimma tid och plats f6r intervju. Intervjupersonen ges tre alternativ vad
giller plats.

e DPiintervjupersonens férbandsort men utanfér férbandet.
e Pi intervjupersonens férband.

e D3 Katrlberg, Stockholm.
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5. Vid dialogen informeras intervjupersonen om att hen kan gora intervjun pa
arbetstid ifall hen tjanstgdr 1 Férsvarsmakten. Vidare att Férsvarsmakten betalar
eventuell resa och boende oavsett om hen tjanstg6r i Forsvarsmakten eller inte.
For Forsvarsmaktsanstillda utgir avtalsenlig reseersittning. I de fall arbetstid
eller annan ersittning utgar sa medfor detta att individens deltagande 1 studien
blir kint f6r Férsvarsmakten.

6. Ifall inte tillrickligt minga anmaler intresse sker en utdkad inbjudan. I det
fallet riktas inbjudan i férsta hand till underrepresenterade férband och
kategorier. Processen baseras dock dven hir pa slumpvis urval enligt B 1-8 ovan.
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