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SAMMANFATTNING

Det sigs att vi lever i ett individualistiskt och flexibelt samhélle. For den starka individen
innebdr detta att karridr, utveckling och privata intressen virderas hogre 4n lojalitet gentemot
arbetsgivaren. Att byta arbetsgivare under sitt yrkesverksamma liv betraktas idag mer som
regel dn undantag. Hur resonerar da blivande officerare och stridspiloter som har valt att
utbilda sig till ett yrke som endast gar att utéva i en enda organisation? Kan studenter, som i
princip bara har en arbetsgivare att vilja pa, verkligen ha behov av karridrvégledning? Syftet
med studien 4r att fa en forstaelse for hur blivande officerare och stridspiloter ser pa sig sjdlva
i organisationen, samt vilka upplevda behov de har av karridrvidgledning. For att undersoka
detta omrade nidrmare har jag genomfort gruppintervjuer med fem blivande officerare och fem
blivande stridspiloter. Resultatet visar att en majoritet av deltagarna i studien har en
marknadsmissig instillning. Karriir, utveckling och privata intressen ér i hog grad styrande
for deras val, men de visar ocksa tecken pa institutionalisering da de har tagit till sig
organisationens viarderingar som sina egna. Studenterna upplever ett behov av bade taktisk

och strategisk karridrvédgledning.
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1. INLEDNING

For inte alltfor linge sedan var en statlig fast tjanst nagot av det basta en 6m moder kunde
onska sitt barn. Inkomst och pension var tryggad livet ut och guldklockan kunde efter lang
och trogen tjanst inhdmtas som ett hedersbevis. Idag ser idealet en aning annorlunda ut.
Ledord som lojalitet och kollektivism har i var postmoderna tid bytts ut mot flexibilitet och
individualism. Den individuella livs- och karridrplanen blir viktigare dn lojalitet gentemot
arbetsplatsen. Hur resonerar da studenter kring att ha valt ett utbildningsprogram som &r
mycket tydligt kopplat till en enda arbetsgivare? Hur hianger lojalitet och identitet ihop? Kan
en liten exklusiv skara studenter som gar en, niarmast betraktad, elitutbildning kidnna
maktloshet? Kan studenter, vars utbildning &r starkt yrkesprofilierad och kopplad till en enda
arbetsgivare, verkligen behova karridrvigledning? Svaren pa dessa fragor kommer att

diskuteras 1 denna studie.

Gustav: Skolan skulle behdva en sadan ddr gammaldags SYO-konsulent infor valet av
inriktning, VFU och anstillning. Allt sadant far man skaffa sig sjdlv genom kontakter.

Behovet av sadana (SYO-konsulenter) dr nistan storre dn att ha en plutonchef.

1.1. Bakgrund

Huvudpersonerna i den hir studien bestar av kadetter och blivande stridspiloter. De studerar
pa Officersprogrammet vid militdrh6gskolan Karlberg i Solna. Officersprogrammet ir ett
trearigt hogskoleprogram pa 180hp. Utbildningen genomfors till viss del av
Forsvarshogskolan, till viss del av Forsvarsmakten. Forsvarshogskolan, som sedan 2008 &r en
statlig hogskola, ansvarar for den akademiska utbildningen och Forsvarsmakten ansvarar for
den verksamhetsforlagda utbildningen. Ar 2009 utbildas cirka 200 kadetter. Det ér det antal
som Forsvarsmakten anser sig kunna anstilla arligen, vilket innebir att samtliga kadetter kan

erbjudas anstiillning efter avslutad examen (http:/www.mil.se/mhsk/Om-skolan/).

Vad giller mina forkunskaper inom omradet sa har jag vistats i en militdr milj6 i tva ars tid,
forst som virnpliktig, dédrefter som anstilld. Jag har déarfér en nagorlunda forstaelse for
miljofaktorer och jargong och kan i viss man identifiera mig med de intervjuade. ”Det &r
troligen en fordel om den som ska gora en kvalitativ intervju har forkunskaper och dr

forberedd inom det omrade som ska studeras.” (Runa Patel och Bo Davidson 2003:79). Jag adr



dock medveten om att mina forkunskaper, bade inom det militdra omradet och inom
vigledningsomradet troligen fiargar min analys. Produkten #r ett resultat av mitt sétt att tolka

verkligheten.

1.2. Syfte

Vi lever idag i en tid da individualism och flexibilitet sdgs fa en allt storre betydelse for vart
samhdlle och arbetsliv. Ur ett vigledningsperspektiv ér det diarfor av intresse att forsoka forsta
hur individer, i detta individualistiska och flexibla samhaélle, resonerar kring att ha valt ett
traditionellt sett tydligt yrkesprofilierat och organisationsbundet utbildningsprogram. Ur ett
vigledningsperspektiv dr det ocksa av intresse att fa insikt i vilket behov av karridrvigledning
dessa studenter har. Syftet med studien dr att fa en forstaelse for hur blivande officerare och
blivande stridspiloter ser pa sig sjdlva i organisationen, samt vilka upplevda behov de har av

karriarvigledning.

Syftet med studien vill jag bryta ner i féljande problemformuleringar:

- Hur kan kadetterna och de blivande stridspiloterna forstas i relation till ett tydligt
professions- och organisationsprofilierat utbildningsprogram?
- Vilka behov av karridarviagledning upplever kadetterna och de blivande stridspiloterna

att de har?

1.3 Disposition

Direkt efter detta inledningskapitel presenteras tidigare forskning dér officersyrket som en
icke autonom profession stills i kontrast till var tids individualistiska och flexibla samhille.
Hir behandlas dven rollteorier och karridrvagledning. Efter detta kommer en metoddel dar jag
behandlar val av metod, urvalsprocess, etiska riktlinjer samt genomférande. Kapitel fyra tar
upp olika teorier om individen i organisationen. I kapitel fem gar jag igenom resultat och
analys, kapitlet avslutas med en sammanfattande analys. I slutdiskussionen diskuterar jag vad
som har framkommit i studien. Jag for 4ven en diskussion om metod och ger forslag pa

framtida forskning.



2. TIDIGARE FORSKNING

I det hir kapitlet kommer jag att presentera tidigare forskning som beskriver officersyrket som
en icke autonom profession och stilla det i relation till forskning som handlar om var tids
individualistiska och flexibla samhélle. Begreppet lojalitet blir hér ett intressant nyckelord.

Jag kommer ocksa att visa pa studier som har gjorts om karridrvigledning bland studenter.

2.1 Individen 1 organisationen
2.1.1 Officersyrket - En icke autonom profession
Alise Weibull har i sin avhandling studerat hur yrkeskunnande formas hos olika yrkesgrupper

i Flygvapnet. Hon framfor att officersyrket ar ett icke autonomt yrke. (Alise Weibull 2003).

”Den hake som manga anser finnas inom officersprofessionen, jamfort med idealbilden

av en profession, dr officersyrkets avsaknad av autonomi.” (Alise Weibull 2003;103).

Alise Weibull menar att anledningen till att officersprofessionen brister i autonomi beror pa
att officersyrket &r sa starkt knutet till en och samma organisation. Utbildning, anstillning och
karridr flyter samman, kopplat till en och samma arbetsgivare. Redan under utbildningstiden
knyts kadetten till sin framtida arbetsgivare, bland annat genom att en tredjedel av
utbildningen forldggs ute pa ett militart forband. Att kadetten har en militir grad och bir
uniform under hela utbildningstiden ger ocksa en tydlig signal pa individens tillhorighet till
organisationen (2003). Aven Karl Ydén (2008) hivdar att officersyrket #r en icke autonom

profession:

”Officer dr inte en profession i samma mening som ldkare eller advokater, med
legitimation och mojlighet till autonom yrkesutdvning. Det av staten tilldelade
valdsmonopolet dr ett organisationsmonopol, inte ett yrkesmonopol. En officer som slutar
sin anstillning i Forsvarsmakten har inte ritt att utdva officersyrket pa egen hand.”

(Karl Ydén 2008).

I teoriavsnittet tar jag upp en teori av Boel Berner (1989), som delar in yrkesidentiteten i olika
roller. Att vara stridspilot innebar att ha flera olika roller i sin yrkesidentitet. De édr bade

piloter och officerare. Dessa roller kan prioriteras pa olika sétt.



”For forarna som grupp var det fullt klart att flygningen och verksamheten i luften var det
som bar upp yrkesidentiteten. Den mera ideologiska dverbyggnaden, att tillhora forsvaret

och att vara officer, var i jamforelse med detta starkt nedtonad. Weibull (2003;149)

2.1.2 Ett individualistiskt och flexibelt arbetsliv

Dagens arbetsliv brukar beskrivas i termerna individualistiskt, flexibelt och segregerat.
Janowitz och Moskos (Karl Ydén 2008) beskriver hur den 6kade individualiseringen bidrar
till en militédr karridrism, vilket innebér att officerare lockas av yrkets karridrmojligheter och
formaner snarare én dess innehall. Officersyrket uppfattas déarfor mer och mer som vilket
arbete som helst, snarare dn som ett kall. Officerare jamfor sina materiella villkor med andra
yrkesgruppers och utesluter inte mdojligheten att byta till ett annat yrke om det skulle visa sig
vara mer fordelaktigt (2008). I teoriavsnittet redogor jag for teorin om
Institutional/Occupational Identity. Enligt Alise Weibull (2003) tenderar den svenska
officerskaren ha en ganska pragmatisk hallning till teorin om den a ena sidan institutionella, a
andra sidan arbetsmarknadsméssiga yrkesidentiteten. I vissa avseenden dr de mer
traditionella och i andra avseenden dr de mer marknadsinriktade. Officerarna trivs bra med
forhallandena i stort inom Forsvarsmakten, men ér samtidigt oppna for andra alternativ

(2003).

Den militdra organisationen &r av tradition en organisation med manliga ideal. For ett drygt
arhundrade tillbaka var hogre militdra ambeten vikta at den manliga adeln (Borell, Karl Ydén
2008). I det manliga idealet har yrkesstatus och karriér traditionellt sett spelat en stor roll i
mannens identitetsskapande. I dagens samhille spelar nu andra faktorer en allt storre roll i
mans identitetsskapande. Begreppet karricir har fatt en utvidgad betydelse. Fran att tidigare ha
handlat om individens yrkesmissiga framgangar inbegriper begreppet numera dven ovriga
viktiga delar av individens liv, sasom familj och fritid. Individen stiller hogre krav pa att
sjdlva livsstilen ska vara framgangsrik och meningsfull. De flesta minniskor idag vérderar
darfor sina individuella livs- och karridrplaner hogre @n lojalitet gentemot arbetsgivaren.

”Att odla ett beroende av och en lojalitet mot en arbetsgivare eller arbetsplats bor kanske
numera betraktas som en dalig personlig investering.” (Thomas Johansson 2002:158). Det ir
mest arbetsgivaren som tjdnar pa det. Det finns emellertid dem som viljer att stanna kvar i en
organisation, trots missforhallanden. Penley och Gould (Bengt Abrahamsson och Jon Aarum
Andersen 2005) antar att det 1 alla organisationer finns en kombination av maktsystem av

ekonomisk, symbolisk och tvangsméssig natur. En individ som verkar under missforhallanden



under en langre tid i en organisation kan komma att bli alienerad. Alienation dr ett exempel
pa tvangsmaéssig natur, och kan definieras som brist pa kontroll. Den anstilldes upplevelse av
oftrutsdgbara hiindelser i organisationen skapar en kénsla av att ha mist kontrollen. Alienation
kan ocksa bero pa att individen saknar alternativ. Man kan hér tala om en negativ tillhorighet.
Den karaktiriseras av lag motivation att uppfylla organisationens mal, samtidigt som

individen maste skota sina arbetsuppgifter (2005).

2.2 Karridrvégledning
Karridrvigledning kan ses som ett bredare begrepp dn det som vanligen forknippas med
studievigledning. I karridrvigledning ingar all verksamhet som ldrositena gor for att stodja

studenternas uttride pa arbetsmarknaden

2.2.1 Stor efterfragan pa karridrviagledning

Hilften av Sveriges hogskolor och universitet har idag karridrvigledning, vilket kan jimforas
med ca en tredjedel ar 2004. Forutom att det har blivit allt vanligare har efterfragan fran
studenterna okat vilket kan tolkas som att funktionen blir allt viktigare. En av anledningarna
till detta kan vara en fordandrad arbetsmarknad dir en viss utbildning inte sjdlvklart leder till

ett visst yrke (Hogskoleverket 2007:24R).

2.2.2 Stort missndje med karridrvigledning

Studentspegeln 2007 dr en rapport fran Hogskoleverket som bygger pa resultaten fran en
enkdtundersokning som gjordes bland landets studenter ar 2006. Endast 22 procent av
deltagarna i studien kunde svara pa huruvida de var néjda eller missnéjda med
karridrvigledningen pa sitt ldrosite. Bland dessa var tva tredjedelar missndjda medan en
tredjedel var nojda (Studentspegeln 2007). Alla hogskolor tillgodoser inte studenternas behov
av karridrvédgledning idag (Hogskoleverket 2007:24R).

I de flesta utvecklings- och utbildningssammanhang betonas idag att organisationen
utgar fran individens behov och individens fria val. Detta forhallande dr oftast giltigt sa
lange behoven och valen inte stricker sig utover det uppdrag anordnaren har.” (SOU

2001:45 s.104).



Hogskoleverket uppmanar alla hogskolor att gora en behovsanalys bland sina studenter och
sedan, i samrad med studenterna, utveckla en verksamhet som moter elevernas behov. De tror
att de hogskolor som viljer att satsa pa en vil utvecklad karridrvéigledning ocksa kommer att

fa en konkurrensfordel nér det giller rekrytering av studenter (Hogskoleverket 2007:24R).

2.2.3 Karridrvégledning - Inte alltid opartisk

En vil utvecklad végledning utgar enligt Hogskoleverket fran individen och &r opartisk. Sa ar

dock inte fallet inom alla instanser som erbjuder vigledning.

”... inte far rada nagon tvekan om att karridrviagledningen stér till individens tjénst och dr
obunden och opartisk. D4 ett sddant synsitt inte tycks rada dr det nodvindigt med ett
perspektivbyte hos skola, myndigheter, organisationer och andra som idag erbjuder

vigledning (SOU 2001:45 s.104).

Hogskoleverket framhidver vikten av att individen i sitt mote med végledaren far mojlighet att
bli inspirerad, far vidgat sin syn pa de egna mojligheterna, far hjélp att bedoma sina
forutséttningar i relation till arbetslivets villkor och chans att gora sin egen karridrplanering
utifran en analys av sin situation och med kunskap om alternativa karridrvigar (SOU
2001:45). De skolor som har yrkesverksamma lédrare har en styrka da ldrarna kan ge eleverna

bittre insikt i branschen och dela med sig av ett vardefullt kontaktniit.

”De konstnérliga hogskolorna har en speciell situation med sina ofta yrkesverksamma
larare. Eftersom ldrarna kan branschen kan de ocksa stodja studenterna och dessutom
formedla kontakter som kan leda till arbete efter avslutad utbildning.” (Hogskoleverket

2007:24R s. 28-29).

Det bra om ldrarna har branschkunskap, menar Hogskoleverket, men det dr samtidigt viktigt
att studenterna inte blir beroende av sina ldrare for att na sina karriarmal (Hogskoleverket

2007:24R).



3. METOD

I detta kapitel redovisar jag val av metod, urval, genomférande samt etiska riktlinjer.

3.1 Val av metod

Jag har valt att anviinda mig av kvalitativ metod med intervjuer som verktyg. Syftet med
kvalitativ metod dr att uppticka och identifiera egenskaper och karaktéir hos nagon eller nagot,
till exempel den intervjuades livsvirld och hans eller hennes uppfattningar om nagon speciell
foreteelse (Runa Patel och Bo Davidson 2003). Eftersom jag vill undersoka just ménniskors
tankar, erfarenheter och behov anser jag att kvalitativ metod med intervjuer dr den bista for
detta andamal. Vid en intervju finns det dessutom mdojlighet att forklara begrepp, ge tid for
eftertanke och att stilla foljdfragor. Mitt syfte har varit att fa en bild, en forstaelse for
individens perspektiv. Enligt Runa Patel och Bo Davidson (2003) har kvalitativa intervjuer en
relativt 1ag grad av standardisering, vilket betyder att fragorna ger individen utrymme att
svara med egna ord. Intervjuaren kan vélja att ha en hog grad av strukturering, det vill sdga att
stilla fragorna i en bestamd ordning eller att ha en ldgre grad av strukturering, dir
intervjuaren stéller de fragor som passar bist for stunden. I min studie har en hog grad av
strukturering anvénts till intervjun med de blivande piloterna, da jag ville vara vil forberedd
och inte missa att stilla nagra viktiga fragor. Jag har dven forsokt stilla 6ppna fragor i den
man jag har kunnat. I 6vriga intervjuer har jag anvint mig av en lag grad av strukturering, da

dessa intervjuer var av mer spontan art.

3.2. Urval

Jag har 1 denna studie valt att gruppintervjua fem individer som utbildar sig till officerare och
fem individer som utbildar sig till stridspiloter, samt tva anstéllda pa elevernas
utbildningsinstitution. Eleverna studerar vid militirhogskolan Karlberg i Stockholm. De
blivande officerarna, kadetterna, ldser tredje terminen av totalt sex terminer pa
Officersprogrammet. De blivande stridspiloterna &r inne pa sin femte termin vid
Officersprogrammet och har dérefter ytterligare cirka fyra ars utbildning i flygande tjanst
framfor sig. Dessa grupper kan ses som helt olika. De blivande stridspiloterna utbildar sig till
en mycket specifik profession. De gar en spetsutbildning och har en mycket avgriansad
arbetsmarknad. Forutom sin tydliga yrkesroll har de dven studerat langre och varit ute pa
praktik, jamfort med kadetterna. En annan faktor som skiljer dem fran kadetterna ar att de dr

anstéllda under sin utbildningstid. De tillhor en sdrkull mellan tva utbildningssystem vilket
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gor det svart att kategorisera dem som kadetter. I arbetet kommer jag att bendmna dem som
blivande piloter/stridspiloter. Kadetterna, de blivande officerarna, studerar till generalister och
har darfor inte en lika begriansad arbetsmarknad. Eftersom de borjade pa programmet ett ar
senare dn de blivande piloterna har de heller inte lika mycket erfarenhet av
utbildningssystemet. Samtidigt har dessa grupper en sak gemensamt; de ska alla bli officerare.
Det dr hér jag finner det intressant att undersoka hur tva kategorier, med olika forutsittningar,

uppfattar sin roll i samma yrke.

Urvalet av intervjupersonerna gick till pa tva sitt. De fem blivande piloterna valdes ut genom
sms-forfragan. Deras kompanichef skickade ut sms till de 12 piloter som fanns att tillga pa
skolan med kort information om studien och en forfragan om fem av dem ville delta. De fem
personer som nappade pa erbjudandet blev sedan urvalet. De deltog frivilligt under dagtid
istdllet for att bedriva enskilda studier. Jag ringde upp en av de intresseanmélda blivande
piloterna for att bestimma tid for intervju. I samband med detta fragade jag hur vil han kidnde
de 6vriga som hade anmailt intresse. Enligt honom kinde varandra mycket vél. De hade gatt i
samma klass under tva ars tid, varav ett ar titt boende tillsammans. Med anledning av att de
kédnde varandra vil, att jag sag dem som en homogen grupp och att jag vigde in de praktiska
fordelarna, sa valde jag att gora en gruppintervju med de blivande piloterna. Eftersom jag
hade nagra fragor om bakgrund och familjeférhallande som jag inte ansag vara lamliga att ta i

grupp, valde jag att lata dem fylla i detta i ett formulér i samband med intervjun.

Det tal att diskuteras hur hog validitet och reliabilitet ett material kan fa i gruppsammanhang
med tanke pa det grupptryck som kan paverka individen, se Thelen (Arne Maltén 1992).
Storleken pa grupperna i min studie har bestatt av fem, tre och tva personer. Somliga i
grupperna var tystare dn andra, pa det séitt som Thelen beskriver. Jag upplevde det dock som
att det sociala klimatet i samtliga grupper var gott. Nir jag i efterhand kompletterade mitt
material med fragor via mailkontakt fick jag fran en del intervjudeltagare mer privata och
nirgaende svar. Enligt min uppfattning var denna form av kompletterande metod mycket

berikande for innehallet i studien.

Under intervjun med de blivande stridspiloterna framkom det att kadetterna, enligt dem,
verkade uppleva en helt annan situation. Jag blev intresserad av att hora om skillnaderna och
insag att kadetternas perspektiv kunde tillfora ytterligare en dimension. Bada grupperna &r ju

blivande officerare. Jag bestimde mig darfor att undersoka detta ndrmare. For att fa ett
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likvirdigt kvantitativt antal mellan de tva kategorierna; blivande officerare och blivande
stridspiloter, valde jag att intervjua fem kadetter. Kadetterna valdes ut av de blivande
piloterna enligt en variant av den sa kallade snobollsmetoden (se Heléne Thomsson 2002) .
De tipsade om nagra personer som jag kunde ta kontakt med. Detta skulle kunna innebéra ett
snett urval, da lika tenderar att soka lika. Den ena gruppen som de valde ut tycktes just ha en
liknande instéllning som de blivande piloterna. Den andra gruppen som de valde ut hade dock

helt andra tankar och erfarenheter.

Utover intervjuerna med de blivande piloterna och kadetterna, intervjuade jag dven en
plutonchef och en stéllforetridande kompanichef pa militdrhogskolan Karlberg. Bada dessa
befattningar kan sédgas innefatta nagon slags viagledande roll for kadetterna. Den
stallforetradande kompanichefen fick jag tag pa genom kontaktuppgifter pa
Forsvarshogskolans hemsida (www.fhs.se). Han hjdlpte mig sedan att hitta en plutonchef att

intervjua pa plats, vilken blev den sista intervjudeltagaren.

3.3 Genomforande

For att kunna inhdmta empiriskt material valde jag att ta kontakt med militdrhdgskolan
Karlberg. Jag sokte upp chefen for Officersprogrammet som tilldelade mig en kontaktperson
for att hjdlpa mig med att hitta de forsta intervjudeltagarna. Min kontaktperson var en
stallforetridande kompanichef inom kadettbataljonen, dock en annan @n den som jag senare
kom att intervjua. Pa Karlberg genomforde jag en gruppintervju med fem blivande
stridspiloter, en gruppintervju med tre kadetter, en gruppintervju med tva kadetter samt
enskilda intervjuer med en plutonchef och en stillforetradande kompanichef. Intervjuerna

genomfordes under tva halvdagar pa militirhogskolan Karlberg i Stockholm.

Intervjun med de fem blivande piloterna varade under tva timmar, med en paus i halvtid och
dgde rum i en av salarna pa Karlbergs slott. Hela intervjun spelades in med hjilp av diktafon.
Intervjuerna med kadetterna skedde i tva omgangar. Den forsta intervjun, med tre kadetter,
genomfordes 1 kadetternas korridorpentry. Den varade 1 cirka 50 minuter och spelades inte in.
Denna intervju var inte planerad, utan var nagot som jag kom pa att jag ville gora i samband
med foregaende intervju med de blivande piloterna. Pa grund av att jag var daligt forberedd
missade jag att stilla vissa relevanta fragor. Dessa fragor fick jag dock besvarat senare via

mailkontakt. Den andra kadettintervjun varade ocksa i cirka 50 minuter och forlades till en av
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salarna pa slottet. Aven hir forde jag endast minnesanteckningar som jag senare
kompletterade med fragor via mailkontakt. Utdver intervjuerna med de blivande piloterna och
kadetterna, intervjuade jag en plutonchef och en stéllforetridande kompanichef. Intervjuerna
med plutonchef och stéllforetrddande kompanichef spelades inte heller in, av den anledningen
att jag inte tyckte att jag behovde ldgga sa mycket fokus pa dem, jaimfort med kadetterna och
de blivande piloterna. Huvudsyftet med studien ir att belysa de blivande officerarna och de

blivande stridspiloternas perspektiv.

Intervjun med de blivande piloterna har transkriberats. Ovriga intervjuer har renskrivits
digitalt. En del kompletterande material har jag fatt “gratis” nedtecknat via mail fran
intervjupersonerna. Huvuddelen av det nedtecknade materialet har skrivits ut, sedan har jag
markerat de delar som jag finner extra intressanta. En del av detta urval har sedan atergivits i
studien. Jag har utgatt fran dmne och inte individ. Jag har alltsa strivat efter att fa ett
helhetsperspektiv pa amnet och inte pa individen. Efter att ha tolkat olika individers
uppfattningar inom olika &mnen har dock en viss bild formats om enskilda individer
efterhand. I en del fall har jag fatt ta hdnsyn till och dven inbegripa individens uppfattningar i

andra fragor in det for tillfillet aktuella amnet for att fa en nyanserad bild.

3.4 Etik

Vid genomf6randet av mina intervjuer har jag utgatt fran Vetenskapsradets forskningsetiska
principer inom humanistisk- samhéllsvetenskaplig forskning (www.vr.se). Innan jag startade
intervjuerna presenterade jag mig sjalv med namn och institution och forklarade uppsatsens
niva, syfte och bakgrund. Vidare informerade jag deltagarna att deras medverkan var frivillig.
Vad giller inspelning av gruppintervjun med piloterna berittade jag att datan endast skulle
anvindas som hjélp for att kunna aterge deras repliker korrekt. I samband med detta
forsdkrade jag ocksa deltagarna om deras anonymitet och tilldelade dem figurerade namn som
de anvinde genom hela intervjun. Samtliga intervjupersoner som har medverkat i min studie
har, via e-post, fatt ldsa hela transkriptionen fran intervjun for att kunna godkinna citat,
korrigera missuppfattningar, gora tilligg och ta bort kédnslig information sasom
studieinriktning for att minska mojligheten till igenkdnning. De medverkande dr dock bara
anonyma inom en viss begriansning. Det &r tankbart att andra inom organisationen som kédnner

intervjupersonerna kan identifiera dem.

13



4. TEORI

I detta avsnitt kommer jag att ta upp rollteorier samt teorier om institutionalisering och
maktldshet. Teorierna gar inte pa djupet med nagot identitetsbegrepp, da detta ir ett mycket
komplext amne som &r svart att méta. Istéllet har jag valt att anvinda mig av begreppet

loj alitetl, vilket inte heller &r riktigt mitbart, men som kan ses som ett uttryck for individens
identitet i organisationen. Den institutionella identitet som redovisas i1 kapitlet kommer jag
senare 1 min analys att anvdnda som lojalitet gentemot organisationen. Institutionalisering
kommer jag att anvinda for att forklara hur lojalitet vixer fram. Maktloshet kommer jag tolka

i relation till institutionalisering.

4.1 Individen 1 organisationen

Charles Moskos utvecklade i slutet av 1970-talet en teoretisk modell som brukar kallas for
Institutional/Occupational Model. Moskos ville undersoka om officerare kinde starkast
institutionell identitet, det vill sdga att de hade en stark bindning till sin uppgift och
organisation, eller om de hade ett mer karridrméssigt, marknadsorienterat forhallningsstt till
sitt yrke. For officerare med en 6vervigande institutionell instédllning antas familj, boende,
fritid, hog 16n och civilt "marknadsvérde” spela en forhallandevis mindre roll, &@n traditionella
militdra virden sasom lojalitet och solidaritet. For dessa officerare ir det naturligt att stanna sa
linge som det gar inom organisationen och anpassa sig till den interna arbetsmarknad som
finns i organisationen. Officerare med marknadsmaéssig orientering ser istillet anstdllningen
som ett yrke bland andra. For dem &r det militira och det privata tva skilda saker och
konkurrensriktiga I6ner dr for dem en viktig motivator for att stanna i organisationen.
Eftersom denna grupp ser till sitt marknadsvirde betonar de ocksa vikten av att den utbildning
som de far inom organisationen ocksa ska vara meriterande pa 6vriga arbetsmarknaden (Alise

Weibull 2003).

En annan teori beskriver hur en individs yrkesidentitet bestar av olika roller. Boel Berner
(1989) delar in begreppet yrkesidentitet i tva delar. Dels en organisatorisk identitet, som i
detta fall representeras av Forsvarsmakten, Flygvapnet och forbandet, dels en professionell
identitet som hir innebir yrkesrollerna officer och pilot. Vilken identitet som far storst

betydelse beror pa verksamhet, situation och grupp.

! En definition pa vad det kan innebira att vara lojal &r “nigon som alltid star pa nigons sida (och ir beredd att
hjdlpa)” (http://www.ne.se.support.mah.se/kort/lojal).
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Institutionalisering beskrivs av den amerikanske sociologen Philip Selznick (Bengt
Abrahamsson och Jon Aarum Andersen 2005:130) som “att man infoér varderingar bakom de
tekniska krav som den foreliggande uppgiften stéller.” Selznicks bidrag i debatten om
institutionalisering kan enligt Abrahamsson och Andersen riknas som det tidigaste och
viktigaste inom organisations- och ledarskapsforskning. I sin forskning har Selznick
intresserat sig for formandet av elitgrupper. Han beskriver hur organisationer kan skapa
elitgrupper bland annat genom selektiv rekrytering och speciella utbildningsanstalter. Genom
en noggrann rekrytering kan organisationen fa fram individer som representerar det
varumérke och virderingar som organisationen star for (Bengt Abrahamsson och Jon Aarum

Andersen 2005).
Anthony Giddens &r en vil ansedd sociolog och politisk teoretiker. Han hivdar att

upplevelsen av maktloshet alltid dr kopplad till individens mal, projekt, ambitioner och

forhallande till sin omgivning (Anthony Giddens 1999).
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5. RESULTAT OCH ANALYS

Syftet med studien &r att fa en forstaelse for hur blivande officerare och blivande stridspiloter
ser pa sig sjdlva i organisationen, samt vilka upplevda behov de har av karridrvigledning. For
att fa svar pa detta har jag valt att stilla intervjupersonernas upplevelser i relation till teorier
om officersyrket som en icke autonom profession, samt i relation till teorier om ett
individualistiskt och flexibelt samhille. Begreppet lojalitet blir ett nyckelord i min tolkning.
Jag kommer ocksa att gora kopplingar mellan intervjupersonernas erfarenheter och tidigare

forskning om karridrvigledning. Kapitlet avslutas med en sammanfattande analys.

5.1 Individen 1 organisationen

5.1.1 Institutionell eller marknadsmaissig instillning

Officersyrket kan sdgas vara en icke autonom profession. Att officersprofessionen brister i
autonomi beror pa att officersyrket dr sa starkt knutet till en och samma organisation. En del
ser det som ett problem, andra inte. For Adam kénns det vildigt naturligt att vara kopplad till
en och samma arbetsgivare. Han funderar pa om det kan bero pa att han dr sa pass
“indoktrinerad” i systemet. Han har alltsa kopplat ihop sin egen identitet med organisationen.
Om sa ir fallet kan han riknas till dem som har en mer institutionell identitet (Moskos, Alise
Weibull 2003). For dessa officerare ér det naturligt att stanna sa linge som det gar inom
organisationen och anpassa sig till organisationens interna arbetsmarknad (2003). Ivar, a
andra sidan, ser inga konstigheter med att kunna jobba nagon annanstans én i Forsvarsmakten
framover. Han ndmner tdnkbara foretag inom Forsvarsindustrin och framhaller att hans
utbildning inom teknik och ledarskap ar attraktivt pa arbetsmarknaden. Han ir inte orolig for
framtiden, han ser mojligheterna. Men sa ser han ocksa sig sjdlv ganska mycket som
individualist. Han gor detta for sin egen del, inte for Forsvarsmakten. Om det inte passar kan
han gora ny Karridr. Ivars instéllning kan ses som ett exempel pa en marknadsorienterad
identitet, ddr attraktiva arbetsvillkor spelar storre roll @n lojalitet gentemot organisationen.
Ovan nimnda exempel beskriver tvé ytterligheter hos intervjupersonerna i min studie. Ovriga
medverkande ligger pa en skala nagonstans dér i mellan. Enligt Janowitz och Moskos (Karl
Ydén 2008) dr den marknadsmaéssiga instdllningen numera en allmin trend bland anstéllda i
militdra organisationer. De beskriver hur den 6kade individualiseringen bidrar till en militér
karridrism, vilket innebir att officerare lockas av yrkets karridrmdjligheter snarare @n dess

innehall. Marknaden styr framfor ett livslangt kall (2008). Den militira karridrismen tycks
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ddrmed inte skilja sig fran det 6vriga individualistiska arbetslivet. En reflektion, vérd att
notera, dr att bade Adam och Ivar har en forélder eller slékt och véinner som ér officerare. Det
ar tankbart att denna faktor skulle kunna bidra till en starkare institutionell identitet pa grund
av ett naturligt exponerande av militdr miljo redan under uppvixten. Denna tolkning gar dock
inte att tilliampa pa Ivar, vars far dr officer, men som #nda tycks ha en mer marknadsmissig

instéllning.

Erik tycker att det d&r anmérkningsviért att en sa stor organisation som Forsvarsmakten inte har
marknadsmissiga 1oner. Samtidigt berdttar han hur hans lojalitet gentemot sin gren,
Flygvapnet, har vixt fram allteftersom. Han papekar vikten av att Flygvapnet representeras pa
de hogre nivaerna inom Hogkvarteret. Det krdvs en pilot for att kunna fatta bra beslut som ror
andra piloter, menar han. Helst av allt vill han flyga men om han en dag maste borja jobba pa
Hogkvarteret sa ar han inte helt frimmande infor den tanken . Samtidigt kan han mycket vél
tianka sig att jobba med nagot annat i framtiden #n det han utbildar sig till nu. Han nidmner vid
flera tillfdllen mojligheten till karricirvéixling’ som en framtida maojlighet. Erik kan
sammantaget sdgas ha en bit av bade den institutionella och marknadsmissiga instdllningen.
Detta skulle i sa fall stimma 6verens med tidigare forskning som séger att den svenska
officerskarens instillning tenderar att vara av en mer pragmatisk “bade-och-natur.” I vissa
avseenden dr de mer traditionella och i andra avseenden dr de mer marknadsinriktade.
Officerarna trivs bra med forhallandena i stort inom Forsvarsmakten, men dr samtidigt dppna

for andra alternativ (Alise Weibull 2003).

Nagon som kan ségas ha tappat nagot av sin institutionella identitet till férman fér en mer
marknadsmissig identitet (Moskos, Alise Weibull 2003) dr Gustav, som anser att med den
personalhantering som Forsvarsmakten har idag far de skylla sig sjdlva om de inte kan behalla
sin personal. Om de inte har konkurrenskraftiga l6ner och ett tillrdckligt attraktivt
arbetsklimat kommer personalen att soka sig till andra arbetsgivare. Filip medger ocksa att
han inte har nagra som helst kval for att sluta inom Forsvarsmakten om han hittar nagot béttre
nagon annanstans. Han &r glad for det civila meritvirde som han far med sin utbildning och

tvekar inte Over att kunna anvinda det civilt.

I den marknadsorienterade instidllningen handlar det inte enbart om att efterstriva attraktiva
arbetsvillor, utan dven att tillgodose 6vriga viktiga behov i livet, sasom familj, boende och

fritid (Moskos, Alise Weibull 2003). Cesar berittar om hur svart det kan vara att fa ihop alla

% F6rf. not. Det att vixla karriar.
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roller ibland. Han beskriver sitt kommande yrke som en oerhort bra arbetssituation med
stimulerande utmaningar, mycket ansvar och fantastiska arbetskamrater. Men, denna till synes
ultimata yrkesroll kommer hela tiden i konflikt med det privata, siger han. Cesar medger att
hans identitet som just Cesar har fatt stryka pa foten pa grund av att hans bild av sig sjdlv som
officer och pilot 4r sa pass stark. For honom 4r det nagot som han maste acceptera. Det dr

svart att hitta en kompromiss som gor alla glada, sdger han.

5.1.2 En tydlig yrkesbild och utdvande stirker den professionella identiteten

Boel Berner (1989) delar in begreppet Yrkesidentitet i tva delar. Dels en organisatorisk
identitet, som 1 detta fall representeras av Forsvarsmakten, dels en professionell identitet som
hir innebér yrkesrollerna officer och pilot. Enligt en studie av Alise Weibull (2003) dr den
professionella identiteten hos stridspiloter starkast. Samma slutsats kan dras i min studie. De
blivande piloterna sdger enstammigt att de forst och framst ser sig sjdlva som piloter, i andra
hand som officerare. Pilotidentiteten &r starkast eftersom den &r kopplad till vad de helst av

allt vill gora, ndmligen att flyga.

Officersidentiteten star for de viarden som de blivande piloterna vill representera.
Officersyrket har ett mycket tydligt ideal som kortfattat innebir att man ska ha ett gott
uppforande, ett gott inre och ett representativt yttre. Det dr en bild som de alla vill leva upp till
och som de kinner stolthet 6ver. Detta gentlemannaideal skulle kunna ses som ett arv fran den
historiskt sett manliga och aristokratiska officersrollen. For ett drygt arhundrade tillbaka var
hogre militdra dmbeten vikta at den manliga adeln (Borell, atergiven i Karl Ydén 2008). Det
ideal som de blivande piloterna malar upp skulle ocksa kunna tolkas som en produkt av
institutionalisering (Philip Selznick, Bengt Abrahamsson och Jon Aarum Andersen 2005).
Forsvarsmaktens virdegrund dr nagot som ingar i Officersprogrammets alla &mnen, kurser
och verksamhet (Officersprogrammets utbildningsplan 2009). Att de blivande piloterna har en
sapass stark professionell identitet skulle kunna forklaras med deras tydliga yrkesprofiliering

och att de dessutom har varit ute pa sin verksamhetsforlagda utbildning.

Kadetterna utbildas till att bli generalister inom officersyrket. Deras utbildning ger dérfor inte
en lika tydlig bild av vad de kommer att arbeta med framover. De har heller inte varit ute pa
sin VFU én. Av dessa anledningar kan deras professionella identitet antas vara nagot ldgre dn

de blivande piloternas.
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5.1.3 ”’Om man driver sitt eget lilla Flygvapen kan man ju kimpa for att det ska ga runt”

Nir vi diskuterar fordelar och nackdelar med stridspilotyrket nimner Cesar att deras
arbetsgivares monopol leder till generellt 1aga 16ner. Men a andra sidan kan han kidnna en
vildig trygghet 1 att ha staten som arbetsgivare. Du blir inte uppsagd efter ett
eftermiddagsmote, sdger han. Bertil haller inte riktigt med ddr. Han papekar att de &r ju dnda
bara ett riksdagsbeslut ifran att bli uppsagda. Cesar refererar da till trafikpiloter som kan
drabbas av uppsigning efter en nedgang pa borsen. Som stridspiloter borde de dock sitta
sdkrare eftersom staten har investerat stora summor i deras utbildning. Bertil medger att de
kanske inte sitter mer osidkert dn nagon annan utan att det istéllet handlar om en kdnsla av

maktloshet. Vissa saker kan de inte paverka i sitt kommande yrke.

Bertil: ” Ar man egen foretagare och driver sitt eget lilla Flygvapen kan man ju kimpa for

att det ska ga runt.”

Upplevelsen av maktloshet ar enligt Anthony Giddens alltid kopplad till individens mal,
projekt, ambitioner och forhallande till sin omgivning (Anthony Giddens 1999). For Bertil
tycks sjilvstandighet vara en sadan ambition. Han tycker visserligen att hans kommande
arbetsgivare har ett bra personaltink, att de tar hand om sin personal. Men a andra sidan kan
han tycka att de ser pa sin personal som ravara. Ibland kan han kdnna sig som en pusselbit
som nagon ska pussla in nagonstans. Med betoning pa ndgonstans. I flygande tjinst dr deras
arbetsplatser begrinsat till fyra orter i Sverige, vilket begrinsar bade dem och deras eventuella
framtida familjer. Att han varken kan kdmpa for foretagets dverlevnad eller valfritt bestimma
var han vill bo dr tva faktorer som bidrar till Bertils kénsla av maktloshet. I hans kommande
yrke kommer han inte att kunna ha sin arbetsplats “fyra tunnelbanestationer bort.” For Bertil
ar det ingen omdojlighet att han en dag byter yrke. Han berittar att hans mamma utbildade sig
till ett mycket specifikt yrke men att hon nu jobbar med nagot helt annat for att hon trottnade
pa sitt gamla yrke. ”Bara for att man har en viss utbildning behdver det inte betyda att man
jobbar med det hela livet”, sdger han. Bertils tankar skulle kunna ses som uttryck for dagens
allt mer individualistiska samhiélle och arbetsliv. ”Att odla ett beroende av och en lojalitet mot
en arbetsgivare eller arbetsplats bor kanske numera betraktas som en dalig personlig

investering.” (Thomas Johansson 2002:158).

Bertil framhaller att yrkesgrupper som har en bredare kompetens inte &r lika sarbara pa
arbetsmarknaden och ger exemplet att det alltid kommer att finnas ett behov av ldkare.

Officersyrket dr inte en profession i samma mening som ldkare eller advokater, med
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legitimation och mojlighet att starta egen verksamhet (Karl Ydén 2008). Bertil tycker att det
kan kénnas lite skrimmande att han kommer att ha en sa specifik spetskompetens som
stridspilot fram&ver. Men om han fick vélja sa hade han hellre valt bara Forsvarsmakten &n
bara Ikea. Bertils uttalande skulle kunna ses som ett tecken pa institutionalisering (Philip
Selznick, Bengt Abrahamsson och Jon Aarum Andersen 2005:130), dér individen har tagit till
sig de viarden som organisationen star for. For Cesar dr det mycket viktigt att han kan sta for

sitt yrke och att yrket dessutom har nagon form av hégre mening.

Cesar:” Jag har ett syfte med min vardag, vad jag sysslar med och vad jag ligger ner min
energi pa, som kinns vildigt bra for min del. Jag &r villig att riskera mitt liv for att bevara

vart sitt att leva har i Sverige.”

Cesar medger att det kan lata 6verdrivet pretentiost, men hellre det dn att han jobbar pa
McDonalds och bara tjdnar pengar. Detta uttalande skulle kunna tolkas som upplevelsen av ett
kall®, for att nd ett hogre syfte. Synen pa ett specifikt yrke som en livsuppgift blir di ett
uttryck for en mycket stark institutionell identitet (Moskos, Alise Weibull 2003). Det ska dock
inte uteslutas att Cesar skulle kunna kédnna en liknande form av hogre syfte och mening i ett

annat yrke.

5.1.4 Nir systemet sitter prov pa lojaliteten

Gustav och Helge gar tredje terminen pa Officersprogrammet. Nir Gustav sokte
Officersprogrammet valde han en speciell inriktning, men den inriktningen blev instédlld. Nu
ar han forflyttad till en annan inriktning, mot sin vilja. Helges inriktning blev ocksa instélld,
dven om beskedet dr nagot oklart. Om fyra manader ska de ut pa verksamhetsforlagd
utbildning (VFU). VFU: n pagar under ett ars tid, det vill siga en tredjedel av deras
utbildningstid, och kan ses som en inriktning inom deras programprofil. Gustav och Helge
kénner det som att de har hamnat i kldm. Gustav vill inte till den tjdnstegren som han har
blivit forflyttad till och Helge vet fortfarande inte vilken inriktning han kommer att ha. Han
vet inte vilket forband han ska vara pa eller vad hans huvudsyssla kommer att besta i. Bada
tycker att det dr jobbigt att ga en utbildning som de inte vet vad den kommer att leda till.
Gustav sdger att det dr en konstig stimning pa skolan, mycket pa grund av oklarheter kring

VFU: n. De tror att deras kommande VFU-plats kommer att ha en avgorande betydelse for

? Kall, verksamhet som uppfattas som en livsuppgift.
2009-11-08 Nationalencyklopedin (http://www.ne.se/kall).
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deras ndarmsta karridr. Inledningsvis helt vitalt, speciellt den forsta anstdllningen, men dven de
forsta tio aren. Det dr kanske till och med &r det som avgor om de stannar inom
Forsvarsmakten eller inte. Sahar ett ar efter utbildningsstart kidnner Gustav och Helge lag
motivation for bade utbildningen och sitt kommande yrke. Den tidigare viljan och lusten att
jobba i Forsvarsmakten som de hade nir de sokte till programmet har fatt sig en torn.
Fortroendet, bade till utbildningsanordnaren och till sin kommande arbetsgivare, har luckrats
upp for att de kédnner att varken utbildningsanordnaren eller deras kommande arbetsgivare
bryr sig om dem. Det dr respektlost och illojalt, sdger Gustav. For honom ir stora delar av
Forsvarsmakten en tandl6s myndighet som inte lever upp till sina ataganden. ”’Det &r inte
inspirerande och jag vill inte identifiera mig med det”, sdger han. Gustav och Helges
upplevelse av situationen skulle kunna tolkas som en form av Alienation (Penley och Gould,
Bengt Abrahamsson och Jon Aarum Andersen 2005). Alienation kan definieras som en kénsla
av bristande kontroll, det vill sdga att individen saknar mojlighet att fordndra eller kontrollera
organisationen. Det kan ocksa bero pa att individen saknar alternativ. Tillsammans ger detta
upphov till ett slags negativ tillhorighet som karaktériseras av 1ag motivation att uppfylla

organisationens mal, samtidigt som individen @nda maste skota sina arbetsuppgifter.

Major M ir stéllforetradande chef for kadettbataljonen. Hans uppgift ér att vara
samordningsansvarig for den hogskoleforlagda utbildningen pa Officersprogrammet. Den
direkta kontakt han har med kadetter handlar oftast om att de vill validera tidigare
utbildningar, fraga om kurser och ledigheter men ocksa att prata om saker som beror
kadetternas vardag, dir och da pa programmet. Han forstar att kadetterna kan uppleva
utbildningen och fordelning av VFU-platser som nagot turbulent. Han forklarar att utbudet av
VFU-platser kanske inte alltid dr detsamma som kadetternas efterfragan. Ett
norrlandsregemente kan till exempel ha fatt tilldelat atta platser fran Forsvarsmaktsledningen
men det kanske bara ir fyra kadetter som vill jobba ddr. Major M tror dock inte att VFU-
platsen har sa stor betydelse som kadetterna sjdlva tror. Major M framhaller att det férband
som kadetten gor sin VFU pa inte automatiskt behdver vara det forband som kadetten senare
ska arbeta pa. Han menar att kadetterna dr generalister, de behdvs alltid nagonstans. I
karridrvigledning.se.nu hiavdas att manga organisationer endast bryr sig om individens behov
och fria val sa linge som behoven och valen inte stricker sig utover organisationens uppdrag.

(SOU 2001:45 s.104). Detta verkar gilla dven pa kadetternas utbildningsinstitution.
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5.2 Stor efterfragan pa karridrvéigledning

Bade tillgang och efterfragan pa karridrviagledning okar idag pa landets hogskolor och
universitet. En av anledningarna till detta kan vara en fordndrad arbetsmarknad dér en viss
utbildning inte sjdlvklart leder till ett visst yrke (Hogskoleverket 2007:24R). Denna trend
visar sig dven bland en kategori av studenter som traditionellt sett har haft en mycket tydlig
koppling mellan utbildning och yrkesroll, nimligen kadetterna, de blivande officerarna. Aven
de blivande stridspiloterna, som ska forbinda sig att inte paborja annan flygtjanst utanfor
Forsvarsmakten inom en forsta 10-arsperiod, sdger sig vilja ha karridrviagledning. Kanske inte
just nu, mitt i deras utbildning, men om ett par ar nir de ska vilja en forsta inriktning for sin

karriar.

De blivande piloterna dr eniga om att den kunskap som de har om olika karridrmgjligheter i
sitt yrke, det har de fatt ta reda pa sjidlva genom att fraga yrkesverksamma piloter. Bertil
papekar dock att det kan vara ganska tidskrivande att jaga runt och bli vidareskickad mellan
olika instanser for att fa reda pa den information som man soker. Enligt hans mening skulle
det vara “guld virt” om det fanns en instans dit de kunde vinda sig for att fa yrkesinformation
och vigledning. Tack vare det 6ppenhjértiga klimat som rader pa flygskolan, dér alla pratar
om allt med alla, oavsett grad, har de fatt en viss insyn i tinkbara framtida karridarmojligheter.
De blivande piloterna kidnner en stor omtanke fran sina ldrare. Men som karridrviagledare har
ldrarna sina begriansningar. De blivande piloterna dr medvetna om att det finns manga andra
karridrspar som ligger utanfor sina ldarares erfarenheter. De har till exempel hort att man kan
bli ldkare eller psykolog inom Flygvapnet. Cesar skulle vilja ha information redan nu om
vilka mojligheter till karridarvixling han har framéver, sa att han inte raknar bort nagot i fortid.
Hogskoleverket papekar betydelsen av att en individ i sitt mote med en vigledare kan fa
mojlighet att bli inspirerad, kan fa vidgat sin syn pa de egna mojligheterna, kan fa hjilp att
beddma sina forutsittningar i relation till arbetslivets villkor och chans att gora sin egen
karridrplanering utifran en analys av sin situation och med kunskap om alternativa
karriarvigar (SOU 2001:45). Just de alternativa karridrvdagarna och ett vidgande av perspektiv
kan vara svart att fa genom sina yrkesverksamma lirare. Erik sidger, a ena sidan, att han vill ha
ganska mycket information och végledning, men a andra sidan, tycker han att de har
tillrackligt mycket att tinka pa med studierna just nu. Om tva ar, nér de ska borja inrikta sig
pa vad de vill jobba med, tror han att behovet av vigledning kommer att vara storre. De

blivande piloterna understryker istillet kadetternas enorma behov av vigledning. De sdger att
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frustrationen &r stor pa skolan just for att behovet av information och vigledning inte dr

tillgodosett.

Cesar: ”Det ér ju det virsta som finns, det att inte veta. Alltsa... att inte ha ndgon koll alls

pa framtiden. Och sa dr det tyvirr for majoriteten av kadetterna hir pa skolan.”

5.3 Oklarhet och missndje om karridrvéigledning

Enligt en stor enkédtundersokning som gjordes bland landets studenter kunde endast 22
procent svara pa huruvida de var ndjda eller missnojda med karridrviagledningen pa sitt
larosite. Bland dessa var tva tredjedelar missndjda medan en tredjedel var n6jda
(Studentspegeln 2007). Resultaten kan tolkas som att fa studenter har erfarenhet av
karriarvigledning, och de studenter som har erfarenhet av karridrviagledning finner den inte
tillfredsstéllande. Kadetternas erfarenheter av karridrviagledning pa Karlberg verkar peka i
samma riktning. Nir jag pratar med Gustav och Helge sdger de att de inte vet vart de ska
vinda sig ndr de behover vigledning. De har visserligen en plutonchef, som kan jimféras med
en klassforestandare, som de har personliga samtal med. Men det finns inte tid till att prata

karridrvdgledning med dem, siger de. De samtalen syftar till annat.

Gustav: ”Skolan skulle behova en sadan dar gammaldags SYO-konsulent infor valet av
profil, VFU och anstillning. Allt sadant far man skaffa sig sjdlv genom kontakter.

Behovet av sddana (SYO-konsulenter) dr néstan storre én att ha en plutonchef.”

De personer som kadetterna dr hdnvisade till att vénda sig till dr 1 forsta hand sina
plutonchefer. Kapten K &r plutonchef for en av plutonerna inom kadettbataljonen. Han ser
framst sin roll som mentor for kadetterna. Nér kadetterna kommer till honom kan det handla
om allt mojligt. Det kan vara problem med tjejen, resor eller alkohol for att ta nagra exempel.

Kapten K menar att i hans roll maste man kunna visa en bred medménsklighet.

Kapten K: Vi far ta mycket skit... 10 procent av kadetterna tar 90 procent av min
arbetstid. De andra (90 procenten) tycker inte att vi gor nagot. De som man inte nar ut till

ar de som verkligen behover vigledning.”

Kapten K:s uppgift dr att individutveckla kadetterna mot officersyrket. Han menar att de har
misslyckats med att forklara for kadetterna vad individutveckling egentligen dr. Enligt honom

har kadetterna mojlighet att ta upp karridrvigledningsfragor med sin plutonchef. Kapten K
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sdger alltsa, a ena sidan, att kadetterna dr vilkomna pa karridrvigledningssamtal hos honom, a
andra sidan patalar han hur mycket ”skit” han far ta som plutonchef. Det later som att dven han
skulle uppskatta om det fanns nagon som kunde vigleda de 6vriga 90 procenten som han inte
hinner med. Men om karridrvigledaren ska vara helt obunden till organisationen eller inte 4r en
svar not att kndcka. Kapten K patalar det virdefulla nitverk som varje plutonchef har inom
organisationen, och deras mojligheter att vidarebefordra drendet till rétt person. Hogskoleverket
anser att det dr bra om ldrarna har branschkunskap, men det dr viktigt att studenterna inte blir
beroende av sina ldrare for att na sina karridarmal (Hogskoleverket 2007:24R). Nir jag fragar

kadetterna om plutoncheferna kan fungera som nagra slags vigledare far jag till svar:

Johan: “Ja just det *skratt*. De (plutoncheferna) har ju ingen koll. Sa den végledning vi
far dr ju ganska obefintlig. Som jag har forstatt det sa ar det lite “under- bordet -
vigledning” ocksa. Jassa, du vill jobba dir, jamen jag kdnner en pa det stillet, jag ringer

honom.”

Johan tycker att fragan om huruvida kadetten star i beroendestillning till sin plutonchef eller ej
ar en intressant fraga. Han far det inte riktigt att ga ihop att samma person som de ska be om
vigledning, samma person ska ocksa skriva omdomen om dem. Omdomen, som enligt honom
sjalv, foljer med hela karridren. Ivar framhaller att det a andra sidan har sagts ganska klart och
tydligt att de inte ska kdnna nagon beroendestillning till sina plutonchefer. De ska ha ett

kollegialt forhallningssitt till varandra.

Johan: “Ja, vi har till exempel varit ute pa krogen med dem. Men det dr da man borjar
fundera... Kommer han fa ett bittre omdome om han f6ljer med pa krogrundan och inte

jag gor det?”

I SOU (2001:45) framfors att det inte far rada nagon som helst tvekan om att
karridrvigledningen finns till for individens skull och att den dérfor ska vara helt opartisk.
Enligt utredningen tycks detta synsiitt inte rada i allménhet pa vara skolor, myndigheter och
andra organisationer som erbjuder vigledning. Utredningen anser att det dr nodvindigt med
ett perspektivbyte hos dessa instanser. Hogskoleverket tror ocksa att de hogskolor som viljer
att satsa pa en vil utvecklad karridrvigledning kommer att fa en konkurrensfordel nir det
giller rekrytering av studenter (Hogskoleverket 2007:24R). En vil utvecklad vigledning lar

dven bidra till att ldrositena far behalla sina studenter.
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5.4 Sammanfattande analys

Dagens individualistiska och flexibla samhille och arbetsliv har spridit sig till den militdra
organisationen (Janowitz och Moskos, Karl Ydén 2008). For de blivande officerarna och
stridspiloterna 1 min studie &r det naturligt att ha en marknadsméssig instéllning.
Konkurrenskraftiga Ioner, frihet att vélja bostadsort, vilja att skaffa familj och virden som
sjalvbestimmande och entreprenorskap dr faktorer som bidrar till att de inte dr fraimmande
infor att byta framtida arbetsgivare. Samtidigt uppvisar de blivande stridspiloterna och
blivande officerarna lojalitet gentemot organisationen. Denna lojalitet kan till en viss del
forklaras med att de har blivit institutionaliserade (Philip Selznick, Bengt Abrahamsson och
Jon Aarum Andersen 2005). De har tagit till sig organisationens vérderingar och gjort dem till
sina egna. Nagot som de blivande piloterna och officerarna daremot har svart for att ta till sig
ar den bristfilliga karridrviagledning som de dr hdnvisade till. Enligt bade kadetter och
blivande stridspiloter dr behovet av karridrviagledning enormt stort pa skolan. Den vigledning
som erbjuds &dr dock forknippad med beroendestillning. Personen som ska vigleda kadetten
ska ocksa skriva dennes omdome. De blivande piloterna har en annorlunda situation, mycket
tack vare den Oppenhjirtiga stimning som rader mellan lidrare och elev pa flygskolan. De

efterlyser dock karridrvdgledning som inte dr begrinsad till lararnas egna erfarenheter.
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6. SLUTDISKUSSION

Syftet med studien &r att fa en forstaelse for hur blivande officerare och blivande stridspiloter
ser pa sig sjdlva i organisationen, samt vilka upplevda behov de har av karriédrvigledning. I
detta avslutande kapitel kommer jag att diskutera studiens resultat och kommentera dessa med

mina personliga asikter.

6.1 En organisationsinriktad individ eller en individinriktad organisation?

Enligt Alise Weibull (2003) och Karl Ydén (2008) dr officersyrket en icke autonom
profession. Med detta menas att officerare endast har ritt att utdva sitt yrke sa lange som de &r
anstéllda inom Forsvarsmakten. En officer kan vilja att lojalt stanna sa ldnge som han eller
hon kan inom sin organisation och didrmed inta en mer institutionell yrkesidentitet, eller vilja
att konkurrera om attraktiva arbeten pa 6vriga arbetsmarknaden och ddrmed inta en mer
marknadsorienterad yrkesidentitet. (Moskos, Alise Weibull 2003). Av deltagarna i min studie
kan fyra av fem kadetter, vid en forsta anblick, riknas som marknadsorienterade. Detta skulle
kunna tolkas som ett resultat av att var tids individualisering tringer undan traditionella
militdra virden som lojalitet och solidaritet. (Janowitz och Moskos, Karl Ydén 2008) pratar
om militdr karridrism, vilket innebir att officerare lockas av yrkets karridrmojligheter och
formaner snarare 4n dess innehall. Enligt detta resonemang forefaller en marknadsorienterad
ménniska inom denna organisation vara en egoistisk typ som drar nér det passar. Ma sa vara.
Hiir #r det dock fullt mojligt att inta ett annat perspektiv och stilla sig frigan ”Ar
organisationen individinriktad?”” Svaret pa denna fraga ges inte i denna studie men fragan
skulle kunna fungera som en tankestéllare nir det giller att forsta kadetternas instéllning till
sin organisation. I vilken grad kadetternas marknadsorientering beror pa stark individualism
eller om det dr en reaktion pa organisationsférhallanden &r svart att avgora. En individ som
fran borjan dr mycket lojal mot organisationen och motiverad for att jobba mot
organisationens mal kan komma att tappa denna motivation, lojalitet och kollektiv malstrivan
om organisationens lojalitet mot individen brister. Lojalitet kan ses som ett uttryck for
individens identifikation med organisationen. Om individen har svart for identifiera sig med
sin organisation &r risken stor att lojaliteten brister. Om han eller hon dnda viljer att stanna
kvar, trots 1ag kénsla av lojalitet, uppstar ett dilemma. Individen intar en negativ identitet
(Penley och Gould, Bengt Abrahamsson och Jon Aarum Andersen 2005) i organisationen.

Individen upplever da en sadan brist pa kontroll och brist pa alternativ att denne kan sdgas ha
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blivit alienerad. Individen har vid det hér laget tappat storre delen av sin motivation infor
arbetet men maste dnda skota sina arbetsuppgifter (2005). Vid en andra anblick skulle darfor
de tva kadetter, vars inriktningar blev instillda, istidllet kunna betraktas som institutionellt
orienterade. De stannar i organisationen, trots att fortroendet for organisationen ir lag. For att
en individ ska stanna inom en organisation under en ldngre tid tror jag dock det krdvs att bade

individ och organisation dr 6msesidigt lojala mot varandra.

De blivande stridspiloterna sitter i en nagot annan sits én de blivande officerarna. I sitt
anstéllningsavtal dr de forpliktigade till att inte paborja annan flygtjénst de forsta tio aren. De
har med andra ord nagorlunda god koll pa vad de ska syssla med den ndrmsta tiden. Bland de
blivande stridspiloterna som jag har intervjuat tolkar jag det som att tre av fem har en nagot
overvigande institutionell instéllning. En av dem har velat bli stridspilot sedan han var 5-6 ar
och hela tiden jobbat for att na sitt mal, en har vuxit upp vid en flygflottilj och ser det som ett
naturligt val och den tredje funderar pa om han har blivit sa indoktrinerad att han inte ens
funderar 6ver nigra andra alternativ. Ovriga tva nimner en kiinsla av lojalitet gentemot
Flygvapnet men pratar samtidigt mycket om karridarviaxling och mojligheten att i framtiden
gora nagot helt annat, vilket gor att de kan sédgas ha nagot av en ’bade -och- mentalitet”.
Nagot som alla de blivande piloterna har gemensamt &r att de anser att familj, bra boende,
aktiv fritid och konkurrensriktiga I6ner kommer att bli allt viktigare for dem framover. Dessa
faktorer ir, enligt Moskos, (Alise Weibull 2003) indikatorer pa en marknadsmissig
instillning. De blivande stridspiloterna kan alltsa sdgas ha en bit av bade en institutionell och
marknadsinriktad instédllning, dér tre av fem uppvisar en nagot mer institutionell instéllning.
Sammantaget stimmer de ritt vil in pa Alise Weibulls (2003) analys om att den svenska

officerskaren tenderar att ha en ’bade -och- mentalitet”.

I resultatdelen redovisar jag min tolkning av de blivande piloternas professionella och
organisatoriska identitet (Boel Berner 1989). De blivande piloterna har enligt min tolkning en
starkare professionell 4n organisatorisk identitet da deras officersstatus kommer i skymundan
av deras pilotstatus. Kadetterna daremot, utbildar sig till generalister. Med anledning av att de
inte har en lika starkt professionsinriktad utbildning sa skulle det kunna tinkas att de upplever
en lagre grad av professionell identitet, jamfort med de blivande piloterna. Bland kadetterna
kan tva av dem ségas ha forlorat nagot av sin professionella identitet da den ene har blivit
forflyttad mot sin vilja till en annan professionsinrikting, medan den andre svévar i luften da

beskeden ér oklara huruvida hans inriktning dr instilld eller inte. Dessa tva kadetter uttrycker
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dven att deras organisatoriska identitet dr svag. Jag finner det dirfor troligt att den
professionella identiteten kan inverka pa den organisatoriska identiteten och tvartom. Om den
professionella identiteten dr stark sa kanske viljan att vara lojal mot sin organisation blir
storre. I alla fall om sjidlva professionen #r sa starkt knuten till organisationen som den dr for
de blivande stridspiloterna. Dock, om den marknadsméssiga instédllningen dr mycket hog sa

skulle detta kunna minska den organisatoriska identiteten och viljan att vara lojal.

6.2 Behov av taktisk och strategisk karridrvéigledning

Efterfragan pa karridrviagledning har under de senaste aren dkat bland landets studenter
(Hogskoleverket 2007:24R). Aven kadetter och blivande stridspiloter ger i den hiir studien
uttryck for att de skulle vilja ha mer karridrviagledning. De blivande piloterna siger att de
sjdlva har fatt fraga sig fram bland yrkesverksamma stridspiloter for att fa reda pa mer om
yrket. De tycker att det hade varit skont om det fanns en instans som de kunde vénda sig till
for att kunna fa information och végledning. Sa hir mitt under utbildningen kinner de inget
stort behov av vigledning men om ett par ar, nér de ska borja vilja inriktning pa sin karridr,
skulle de vilja ha karridrvagledning. Samtidigt uttrycker de att de skulle vilja veta mer om
framtida mojligheter som karridrvixling och alternativa yrken inom organisationen som till
exempel psykolog inom Flygvapnet. Bland kadetterna upplever tre av fem behov av
karriarvigledning. Deras vigledningsbehov dr av en mer akut natur, samtidigt som deras

oklara situation dven kan fa effekter for en mer langsiktig karridrplan.

Sammanfattningsvis dr kadetterna och de blivande stridspiloterna i behov av bade raktisk och
strategisk karricrviigledning. De efterfragar taktisk karridrvigledning infor utbildningsstart, i
samband med VFU: n och infor uttride pa arbetsmarknaden. Dir i mellan skulle de behova
nagon form av “strategisk” karridrvigledning, som inte syftar till beslutsfattande, utan mer
syftar till en vidgad syn pa sina mojligheter i ett langre perspektiv.

Karridrviagledning ska enligt Hogskoleverket utga fran individen och vara opartisk (SOU
2001:45 s.104). Kadetterna i min studie ar hdnvisade att prata med sina plutonchefer nér de
vill ha végledning. I relationen mellan kadett och plutonchef finns det dock ett visst
beroendeforhallande inbyggt. Plutonchefen skriver naimligen omdome om kadetten. Det
framkommer att det visserligen har sagts fran ledningens hall att det inte ska rada nagot
beroendeforhallande dem emellan. De ska ha ett kollegialt forhallande. Kadetterna uttrycker

anda en viss oro for att de kadetter som lyckas bra i den kollegiala relationen ska fa fordelar
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jamfort med dem som inte gor det. For de blivande stridspiloterna ir situationen en annan. Pa
flygskolan, dédr de har mindre utbildningsgrupper, har de ett nira samarbete och fortroende for
sina ldrare. De kan fraga och prata om allt som de kidnner for, ndgot som det inte rader lika bra
forutséttningar for i de stora klasserna pa Karlberg. Nagot som bada grupper ddremot
upplever &r lararnas begriansade kunskap om andra inriktningar in sina egna karridrvégar.
Lararna kan i allménhet antas ha stor kunskap inom just sitt omrade och har dessutom viktiga
kontaktnit som kan vara till nytta for eleverna. Hér géller dock att eleverna har ett gott
forhallande till sin ldrare for att fa ta del av dessa kontaktnét. Det dr bra om ldrarna har
branschkunskap, menar Hogskoleverket, men det dr samtidigt viktigt att studenterna inte blir
beroende av sina ldrare for att na sina karridrmal (Hogskoleverket 2007:24R). Med stod av
detta samt framkomna resultat i denna studie anser jag att eleverna pa Officersprogrammet
borde fa tillgang till ett oberoende och kunskapsbrett karridrvigledningscentrum dér aktuell
information om Forsvarsmaktens alla arbetsomraden finns representerade. De anstéllda bor ha
stor samlad kunskap och erfarenhet om olika omraden samt ha nagon form av
vigledarutbildning. Pa detta centrum bor det vara mojligt att fa savil “taktisk” vigledning, det
vill sdga viagledning bade infor direkta val med konkreta handlingsplaner, samt “’strategisk”
vigledning som har ett mer langsiktigt syfte och som utgar fran ett helhetsperspektiv pa

individen, dér vidgning av perspektiv och information om karridrvaxling ingar.

6.3 Metoddiskussion

Det empiriska materialet i den hér studien bygger pa olika former av gruppintervjuer. Vissa
amnen har fatt stort utrymme i intervjuerna, antingen pa grund av att deltagarna har varit
eniga om dem, eller pa grund av att deltagarna inte har kunnat enas om dem. Troligtvis har det
ocksa funnits &mnen som gruppmedlemmarna inte har velat eller vagat diskutera infor
gruppen och som jag kanske hade kunnat fanga upp om jag hade valt att gora enskilda
intervjuer. Grupptrycket 6kar med antalet personer men dven i parintervjuer kan den ena
parten dominera, bade rent verbalt men ocksa pa ett “osynligt” sétt som jag som utomstaende
kanske inte har uppfattat. Jag kan ocksa mirka en tendens hos mig sjélv, att jag har valt att
fokusera pa de mest avvikande respektive samstimmiga asikterna inom grupperna. De
intervjupersoner som har suttit och varit néjda” och hallit med de andra gruppmedlemmarna,

har dirfor inte fatt den uppmirksamhet i studien som de fortjéanar.
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6.4 Forslag pa framtida forskning

Det skulle vara intressant att fordjupa sig mer i sjédlva identitetsbegreppet. Hur formas
yrkesidentitet? Hur forhaller sig individens personliga identitet till yrkesidentitet och
organisationsidentitet? Vad far det for konsekvenser for identiteten nér en individ vixlar
mellan olika yrken och organisationer? For att kunna forsta en individ i utbildningssystemet
och pa arbetsmarknaden, med hénsyn till hans eller hennes personliga livsberittelse, dr det

viktigt att fa en forstaelse for dessa fragor.
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Presentation av intervjudeltagarna

Adam: 23 ar, uppvuxen i en mellanstor svensk stad. Utbildar sig till stridspilot. Bestdmde sig
att soka i slutet av sin virnplikt efter att ha sett en link pa Forsvarsmaktens hemsida. Har
tidigare jobbat som BFA-anstilld*. Slikt och vinner har delvis inspirerat till hans yrkesval.

Alternativa yrken som han har funderat pa &r ingenjor, polis och officer.

Bertil: 24 ar, uppvuxen i en storre svensk stad. Utbildar sig till stridspilot. Hade inte tidnkt bli
varken officer eller stridspilot innan vérnplikten men han trivdes bra och nér han sag en
internetldnk chansade han och sldngde in en ansokan. Om han inte hade gatt pilotutbildningen

hade han velat bli ldkare.

Cesar: 24 ar, uppvuxen i en storre svensk stad. Utbildar sig till stridspilot. Kallar sig sjélv for
’svarta faret” da han har velat bli stridspilot sedan 5-6 ars alder. Han har alltid gjort val
utifran malet att bli stridspilot. Alternativa yrken som han skulle kunna tdnka sig dr polis och

trafikflygare.

David: 25 ar. Utbildar sig till stridspilot. Uppvixt pa en ort med flygflottilj vilket har gett
honom ett naturligt férhallande till flygmilitidra miljon. Gjorde prao pa flygflottiljen och fick
besok av stridspiloter under varnplikten, vilket inspirerade honom att soka. Efter andra
forsoket kom han in. Har gjort utlandstjdnst och ingatt i beredskapsforband. Ett alternativt

yrke till stridspilot skulle kunna vara konsult inom risk och sikerhet.

Erik: 22 ar, uppvuxen pa en mindre svensk ort. Utbildar sig till stridspilot. Har velat bli pilot
sedan 12 ars alder men da var han mest inriktad pa att bli trafikpilot. Ser sig sjdlv som en

”adrenaline junkie.” Om han inte skulle bli stridspilot hade han velat bli trafikpilot.

Filip: 22 ar, uppvuxen i en mindre svensk stad. Liser pa Officersprogrammet. Han har dnnu
inte bestamt sig om han vill arbeta som officer. Anledningen till att han sokte var spinnande
arbetsuppgifter, omvixling, det civila meritvédrdet och god stimning dér han gjorde
varnplikten och arbetade som BFA-befil. Han tror dock inte att han hade sokt

Officersprogrammet om han hade vetat hur deras utbildningssituation skulle bli. Han hade

* Befilsforstirkningsanstilld inom Forsvarsmakten. Stodjer ordinarie befil med utbildning av virnpliktiga.
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troligtvis avvaktat nagra ar for att uppticka andra saker i livet forst. Alternativa yrken som

han skulle kunna tinka sig dr musiker, sjokapten, ambulanssjukskoterska och lidkare.

Gustav: 26 ar, uppvixt i en mellanstor svensk stad. Léser pa Officersprogrammet. Har gjort en
handfull utlandsmissioner och deltagit i beredskapsforband. Bestdmde sig for att soka till
Officersprogrammet efter sin sista mission. Han insag att det var ett kul jobb som han var bra
pa och att han ville fortsitta med det pa en annan niva. Om han hade fatt vilja idag hade han
nog inte sokt till programmet. Utbildningen uppfyller inte hans forvéntningar. Alternativa

yrken som han har funderat pa dr psykolog, polis eller industridesigner.

Helge: 22 ar, uppvuxen pa en mindre svensk ort. Léser pa Officersprogrammet. Bestimde sig
for att soka Officersprogrammet under sin véarnplikt. Han tror att han hade valt att bli officer
idag men han tror att han hade véntat eller last till specialist forst for att undvika alla
barnsjukdomar som de har drabbats av i det nya utbildningssystemet. Om han inte skulle bli
officer hade han nog lést till ingenjor eller brandman eller inte utbildat sig 6verhuvudtaget.

Han var ganska osidker pa vad han ville gora innan vérnplikten.

Ivar: 22 ar, uppvuxen i en storre svensk stad. Liser pa Officersprogrammet. Har en far som dr
officer. Bestdamde sig for att bli officer i slutet av sin vdrnplikt med anledning av att han
trivdes med hur saker och ting skoéttes samt att han tyckte att det var en plats han kunde
utvecklas pa. Utover det ville han ha en arbetsplats som kunde vara ombytlig. Efter
vérnplikten tog han anstillning som befilsforstiarkningsanstilld (BFA) for att fa erfarenhet av

officersyrket. Ett alternativt yrke som han har funderat pa dr brandman.

Johan: 23 ar, uppvuxen pa en liten svensk ort. Liser pa Officersprogrammet. Forsta kontakten
med det militdra var virnplikten. Under véarnplikten tyckte hans befil att han skulle soka
BFA-anstillning, vilket han gjorde. Han trivdes i den yrkesrollen och tdnkte att han kunde ge

officersyrket nagra ar, med gratis hogskoleutbildning och allt.
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INTERVJUGUIDE GRUPPINTERVIJU 2009-10-19

VALET
Nir bestdamde ni er for att bli officerare/stridspiloter? Hur kommer det sig?

Fick ni nagon form av studie- och karridrviagledning i samband med valet? I sa fall, paverkade
det era val?

Skulle ni gora samma val igen om ni skulle vilja idag?

RELATIONER OCH PRIORITERINGAR
Vad séger er familj, viinner och ev. partner om ert utbildningsval?

Anser ni att ni har en balans mellan utbildning, fritid, familj, véinner och partner? Hur
prioriterar ni?

Upplever ni det som en konflikt mellan att vara beredd att riskera sitt liv i ett stridsuppdrag
och samtidigt vara lojala mot era nérstaende?

TILLHORIGHET

Vad vill ni helst se er som: Blivande... officerare, flygvapenofficerare eller stridspiloter?
Om ni &r pa en fest, vad presenterar ni er som da?

Har synen pa er sjdlva fordndrats under utbildningstiden? Pa vilket sétt? Vad beror det pa?

KARRIAR

Hur ldnge tror ni att ni kommer att jobba med ert blivande yrke?
Vad tror ni att ni kommer att gora sedan?

Vad skulle kunna tidnkas hindra era onskade karridrer?

OFFICERSYRKET

Hur motiverade kidnner ni er infor det blivande officersyrket?
Téanker ni annorlunda nu om officersyrket jaimfort med nér du paborjade utbildningen?

Vilka for- och nackdelar ser du med officersyrket?
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BEHOV AV VAGLEDNING

Har ni fatt karridrvagledning under er studietid? I sa fall, pa vilket sétt? Vem?

Ar den form av karriéirvigledning och samtalsstod som ni fér tillricklig? Om inte, hur skulle
ni vilja ha det?

Har ni nagon personlig handledare eller mentor?

I sé fall, vad dr dennes uppgift? Vigledning?

Vilken relation har ni till era handledare/mentorer? Beroende?

ICKE AUTONOM PROFESSION

Jamfort med andra studenter har ni som blivande yrkesofficerare 1 princip bara en arbetsgivare
att vilja mellan... Hur forhaller ni er till det?
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