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The altered security situation in Sweden has resulted in the expansion of the wartime
organization. Consequently, the Swedish Armed Forces face a range of challenges related to
personnel supply. Reserve officers represent a vital resource, yet research on what influences
their willingness to continue serving remains limited. The purpose of this study was to identify
organizational and psychological factors namely organizational commitment, role conflict and
civil-military balance, perceived procedural justice, perceived organizational support, and
different forms of motivation (intrinsic, integrated, extrinsic, and prosocial) as well as to
highlight reasons why some individuals choose to terminate their engagement. The study was
grounded in established theories within organizational psychology and motivation research
(Self-Determination Theory), as well as prior empirical studies conducted in military contexts.
Data were collected through a quantitative survey distributed to active reserve officers within
apopulation of 7139 individuals, with 295 completing the questionnaire (~4.1%). As the survey
was distributed openly online, the sample is not representative. The measurement instruments
included validated scales that were adapted for military settings. To test the hypotheses,
Spearman’s rank-order correlation (p) and multiple regression analysis were employed. The
results showed that higher levels of organizational commitment had the strongest negative
correlation with turnover intention followed by perceived organizational support and
procedural justice. Furthermore, intrinsic, integrated, extrinsic motivation and prosocial
motivation were also negatively correlated with the intention to leave the Swedish Armed
Forces. The strongest predictor of organizational commitment was integrated motivation. Role
conflict were positively, though more weakly, associated with turnover intention. The study
demonstrates that reserve officers’ retention cannot be explained by any single factor but rather
by a complex interaction between internal motivational drivers and perceived organizational
conditions. These findings underscore the importance for the Swedish Armed Forces to develop
strategies that strengthen reserve officers’ sense of meaning, recognition, and role balance
especially in a time when their function is becoming increasingly central to the total defence
concept.
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Sverige rustar, men vilka ska std i leden? I och med det forsdmrade sdkerhetslidget i
Europa har Sverige inlett en omfattande militdr upprustning. Utvecklingen kulminerade 1 ett
historiskt beslut om att ansoka om medlemskap 1 NATO, vilket formaliserades 1 mars 2024
(Utrikesdepartementet, 2024). Ett vigval som formades av ett 6kat fokus pa militdr formaga
och bemanning 1 en osidker omvérld (Claesson & Carlander, 2021). Férsvarsmakten befann sig
diarmed i en intensiv tillvixtperiod och ateruppbyggnad, dir formagan att rekrytera och behélla
kvalificerad personal blev avgdrande for den langsiktiga forsvarsformégan (Airaksinen, 2023).

Tillgangen pé yrkesofficerare motsvarar inte organisationens vaxande krav
(Forsvarsmakten, 2024a). En 16sning for att mota detta behov ar reservofficerarna (Nordgren
Christensen, 2020). Fastdn reservofficerarnas potential var betydande, nyttjades de i begriansad
omfattning och endast en liten andel fullgdr tjanstgdring pa regelbunden basis
(Reservofficerarna, u.d.). En betydande andel reservofficerare har inte tjanstgjort pa flera ér
och medeldldern inom gruppen ar hog. Dérfor inledde Forsvarsmakten under 2024 en
kompetenskartlaggning med syfte att klarldgga antalet anstillda reservofficerarna som
uppfyller framtida kompetenskrav. Kartldggningen forvéintas vara avslutad under 2025
(Forsvarsmakten, 2024a).

Mot denna bakgrund var det tydligt att Forsvarsmakten inte enbart stod infor ett
bemanningsproblem, utan &dven utmaningar kopplade till reservofficerares langsiktiga
engagemang och aktiva tjinstgdring. Aven om strukturella Atgirder sisom
kompetenskartlaggning initierades, kvarstod frdgan om vilka faktorer som paverkade
reservofficerarnas vilja att kvarsta i tjanst. Tidigare forskning har visat att organisatoriska
forutséttningar och psykologiska drivkrafter har spelat en central roll f6r intentionen att sluta
sin militdra tjanst. Dérfor syftade denna studie till att identifiera vilka faktorer, béade
organisatoriska och psykologiska, som paverkat reservofficerares intention att sluta i
Forsvarsmakten.

Forsvarsmakten och reservofficerare

Forsvarsmakten &r en forvaltningsmyndighet 1 Sverige under regeringen, och i
praktiken understélld Forsvarsdepartementet vad géller politisk styrning, resursfordelning och
uppfoljning av verksamheten. Dess uppdrag ar att skydda Sveriges och allierade staters
territorium, befolkning och samhéllsvirden bade vid fred, kris och krig. Forsvarsmaktens
overgripliga mal ar dérfor att sikerstélla ett militirt forsvar med tillrdcklig formaga att mota
olika typer av hot (SFS 2024:1333).

Totalt sysselsétter Forsvarsmakten idag cirka 50 000 anstdllda och frivilliga
medarbetare. Organisationen dr komplex och omfattar ett stort antal enheter som alla bedriver
olika verksamheter. Verksamheten leds av dverbefilhavare (OB) med generaldirektdren (GD)
som stallforetrddande, vilka bdda ingédr 1 Hogkvarteret. I Hogkvarteret finns ocksd ledningar,
staber och avdelningar med olika ansvarsomraden, som leder verksamheten ute pa forbanden.
Under hogkvarteret finns ett ndtverk av forband, skolor, centrum och andra enheter som
bemannas av bade heltids- och deltidstjénster, diribland reservofficerare (RO).

Enligt siffror fran december 2023 arbetar totalt 7 139 reservofficerare, varav 500
kvinnor och 6 639 mén (Forsvarsmakten, 2024a). En reservofficer dr en tidvis tjanstgdrande
officer med en militdr utbildning och en officersgrad. Reservofficeren har en annan
huvudsaklig civil sysselsédttning, men tjanstgér periodvis vid Forsvarsmakten. Som
reservofficer krdvs forst en grundliggande militdr utbildning, eller grundutbildning med
varnplikt, foljt av en officersutbildning genom bland annat Forsvarshogskolan eller
Forsvarsmaktens interna officersutbildningar. Utbildningen sker inom olika forsvarsgrenar



som till exempel armén, flygvapnet och marinen. Reservofficerare kallas in for att vidmakthalla
kompetens, lojalitet och beredskap, i syfte att forstirka den reguljéra officerskaren vid insatser
och krigsplacering. Reservofficeren dr understilld samma grundlaggande regelverk (interna
foreskrifter och militdrlagstiftning) som yrkesofficerare, men har till skillnad fran
yrkesofficerare en begrinsad anstillningsform med sérskilda tjdnsteavtal som reglerar
omfattning och villkor for tjanstgoring (Forsvarsmakten, 2024). Déribland ingar lagen om
totalforsvarsplikt vilket innebdr en skyldighet att instélla sig for tjanstgoring vid krigsplacering
(SFS 1994:1809). Den dubbla kompetens det medfor skapar ett mervéirde for Forsvarsmakten
bade 1 krigsplanldggning och 1 fredstida verksambhet, till exempel som stdd till samhéllet vid
kriser. Enligt Forsvarsmaktens personalforsorjningsmodell utgor reservofficerare en viktig del
av den sa kallade krigsorganisationen, alltsd den personalstruktur som &r tankt att verka vid
forhojd beredskap eller 1 krig (Férsvarsmakten, 2024b).

Syfte, hypoteser och fragestillning

Syftet med studien var att identifiera organisatoriska och psykologiska faktorer som
kan paverka reservofficerares intention att sluta i Forsvarsmakten, samt att belysa faktorer som
paverkar reservofficerarnas engagemang i1 Forsvarsmakten. Studien har haft en deduktiv
utgdngspunkt dér studiens syfte har dversatts till testbara hypoteser. Detta dr grundldggande 1
deduktiv forskning, enligt Bryman (2018), da det genom systematisk datainsamling och
statistisk analys Onskas bekrédfta eller forkasta teoretiska antaganden. Varje hypotes har utgatt
frén antaganden om kausala samband mellan oberoende och beroende variabler, vilket kréver
en tydlig operationalisering av begreppen samt ett strukturerat datainsamlingsforfarande
(Bryman, 2018). Hypoteserna som legat till grund for studien utgick fran foljande oberoende
variabler: organisatoriskt engagemang, rollkonflikter och balans mellan civilt och militért liv,
upplevd rittvisa, upplevt organisatoriskt stdd samt inre, integrerad, yttre och prosocial
motivation. Det fanns en forvéntning om att yttre motivation skulle ha en svagare effekt jamfort
med Ovriga variabler pa den beroende variabeln “intention att sluta i Férsvarsmakten”.

Med stod 1 tidigare forskning undersoktes ocksd motivationsfaktorerna inre-,
integrerad-, yttre- och prosocial motivation och dess paverkan pa organisatoriskt engagemang
som visat sig vara en central forklaringsfaktor och en gemensam ndmnare for reservofficerares
intention att sluta i Forsvarsmakten. For att 6vergripande fanga denna process formulerades
forskningsfragan “hur paverkas organisatoriskt engagemang hos reservofficerare i
Forsvarsmakten av motivationsfaktorerna inre-, integrerad-, yttre- och prosocial motivation?”.

Hypoteserna nedan formulerades utifrdn studiens teoretiska ramverk. Hypoteserna
baserades pa etablerade teorier inom organisationspsykologi och motivationsforskning, samt
pa tidigare empiriska studier 1 en militir kontext. Varje hypotes presenteras tillsammans med
litteraturstdd som redogdr for dess teoretiska och empiriska grund for att visa hur varje
antagande &r forankrat i tidigare kunskap.

Organisatoriskt engagemang

Den forsta hypotesen (H1) syftade till att konkretisera begreppet organisatoriskt
engagemang i relation till reservofficerares intention att sluta i Forsvarsmakten.

HI: Det finns ett negativt samband mellan reservofficerares organisatoriska
engagemang och deras intention att sluta i Forsvarsmakten.



Antagandet bygger pa begreppet organisatoriskt engagemang som é&r ett centralt
begrepp inom organisationsforskning och definierades av Mathieu (1988) som ett tillstand dar
individen identifierar sig med en viss organisation och dess mal, samt dér individens vilja &r
att uppritthalla sitt medlemskap for att bidra till dessa. Engagemanget dr avgorande i
Forsvarsmakten som delvis bygger pé frivillighet. Enligt Martin och O’Loughin (1984) var det
frimst interna faktorer, sasom arbetstillfredsstillelse, gruppsammanhallning och
kommunikation, som paverkade deltidsanstédlldas engagemang i det militéra forsvaret, dédr de
mest  framtrddande  faktorerna  visade sig vara  arbetstillfredsstéllelse  och
gruppsammanhéillning. Trots andra dtaganden som familj och civilt arbete bidrog dessa faktorer
till fortsatt engagemang. Arbetsmiljofaktorer dr ocksd en viktig aspekt kopplat till det
organisatoriska engagemanget. Mathieu (1988) lyfte fram faktorer som arbetsuppgifternas
variation, utbildningarnas kvalitet och mojlighet till autonomi, som viktiga faktorer for
individens fortsatta engagemang. Det framkom d&ven att otydliga fOrvéntningar och
rollkonflikter har en negativ paverkan pa det organisatoriska engagemanget. I en svensk
kontext lyfte Eriksson och Ulfsparre (2018) att bristande mdgjligheter till 6vning och
vidareutbildning for deltidsanstéllda inom Forsvarsmakten, var en av de storsta orsakerna till
minskat engagemang och ddrmed en hdgre personalomséttning.

Rollkonflikter och balans mellan civilt och militért

Den andra hypotesen (H2) tog sin utgangspunkt i begreppet rollkonflikt. Hypotesen
operationaliserade darmed rollkonflikt och rollbalans som en psykosocial faktor med antagen
betydelse for intention att sluta i organisationen.

H2: En hogre upplevd grad av rollkonflikt mellan reservofficersrollen och civila
ataganden &r positivt relaterad till reservofficerares intention att sluta i Férsvarsmakten.

Rollkonflikter uppstar nir forvintningar fran olika roller kolliderar (Mathieu, 1988).
Reservofficerare ror sig frekvent mellan sin civila och militéra identitet, vilket kan leda till att
spanningar uppstar mellan arbetsliv, familjeliv och det militdra engagemanget. Det kan skapa
stress och paverka balansen negativt. Rollkonflikter riskerar att minska individens upplevelse
av tillhorighet inom den militdra organisationen och dkar ddrmed risken for att individen véljer
att avsluta sitt militdra engagemang (DiRenzo m.fl., 2017). Enligt Gustafsson och Lundell
(2023) upplever ofta reservofficerare sina karridirvigar som otydliga, sina befogenheter som
oklara och det organisatoriska stodet som bristfalligt. Osédkerheten kan i sin tur leda till en
kdnsla av utanforskap och att bli bortprioriterad inom organisationen. Ett annat relevant
perspektiv dr att individens civila arbetsliv paverkar det militdira engagemanget. Civila
arbetsgivare kan dven se militirt engagemang som negativt, vilket skapar lojalitetskonflikter
(Kriner & Shen, 2017). Ekstrom och Pettersson (2020) poédngterar vikten av en fungerande
samverkan mellan den civila och militdra arbetsgivaren, med betoning pa nir arbetstagaren
atergar till sitt civila arbete. Ju mer relevant militdr erfarenhet upplevdes vara civilt, desto storre
bendgenhet att stanna (Laanepere & Kasearu, 2020).

Procedurell rittvisa och organisatoriskt stod

Tredje hypotesen (H3a-H3b) delades in i tva separata hypoteser som operationaliserade
begreppet procedurell rittvisa och upplevt organisatoriskt stod.

H3a: En hogre grad av upplevd organisatorisk procedurell réttvisa dr negativt relaterad
till reservofficerares intention att sluta 1 Férsvarsmakten.



H3b: En hogre grad av upplevt organisatoriskt stod fran Forsvarsmakten dr negativt
relaterad till reservofficerares intention att sluta 1 Forsvarsmakten.

Hypotesernas antaganden har himtat sin teoretiska forankring i begreppen rittvisa och
stod. Upplevd rittvisa och stod frdn organisationen &r viktigt for individers vilbefinnande,
engagemang och intentioner att sluta i organisationen. Enligt Bliese och Stetz (2007) kan dessa
faktorer spela en avgorande roll for deras upplevelse av sin militdra roll. Huruvida strukturer
och beslut uppfattas som rittvisa och inkluderande, har visat sig ha direkta effekter pa en rad
arbetsrelaterade utfall. Perceptioner av procedurell réttvisa, alltsd i1 vilken utstrickning
beslutsprocesser uppfattas som réttvisa, inkluderande input fran berérda parter, konsekvent
tillampade, opartiska, korrekta, mdjliga att korrigera och etiska, generellt har en direkt positiv
effekt pa arbetsmotivation, jobbtillfredsstillelse, retention och engagemang. Upplevelser av
bristande procedurell réttvisa dr direkt relaterade till psykiska besvir och symtom pa
psykologisk stress.

Smaliukiené¢ et al. (2023) visade att ett socio-moraliskt klimat, till exempel i form av
upplevt stdd och rittvisa frdn kollegor och befil, tillsammans med prosocial motivation
fungerade som moderatorer som forstirkte sambandet mellan meningsfullhet och intention att
sluta. Studien indikerade dessutom att prosocial motivation frimst leder till upplevelsen av
meningsfullhet nir individen bade kdnner sig kompetent och befinner sig 1 ett stodjande
organisatoriskt sammanhang. Stod uttrycks bland annat 1 tillgang till utrustning, utbildning och
gott  ledarskap. = Cohen  och  Turney  (1978)  undersokte  effekten  av
organisationsutvecklingsstrategier inom en militdr kontext och fann att insatser fran ledningen,
for att implementera resultat fran medarbetarenkéter, skapade ett stodjande klimat och
sakerstillde att uppfoljningsatgarder hade en positiv inverkan pd upplevelsen av stod. DiRenzo
etal. (2017) lyfte fram vikten av respekt for reservofficerares erfarenhet som en faktor som kan
paverka deras beslut att stanna kvar. Kénslan av att inte bli visad tillrackligt med respekt kan
underminera deras engagemang och bidra till en 6nskan att 1dmna reserven. Vidare pekade
Stetz et al. (2007) pa att organisatoriska begransningar, sdsom brist pa adekvat utrustning och
traning, har kopplats till missnéje i arbetet och 6kade avsikter att sluta.

Motivation

Den fjdrde hypotesgruppen (H4a-H4d) utgick frén Self-Determination Theory (SDT)
(Deci & Ryan, 2000), en bred motivationsteori som sirskiljer olika typer av drivkrafter langs
ett spektrum av autonomi. Inre och integrerad motivation betraktas inom teorin som
sjdlvbestimda former av motivation, dir beteendet wupplevs som meningsfullt,
identitetsskapande och i linje med individens vérderingar. Yttre motivation styrs istéllet av
externa beloningar eller forvantningar, och forutsétts i tidigare forskning ha en svagare
koppling till 1angsiktigt engagemang. Prosocial motivation, viljan att bidra till andras vélfard,
har i vissa studier foreslagits som en sérskild form av drivkraft inom offentliga och militira
yrken (Smaliukiené et al., 2023). Genom att dela upp dessa former av motivation syftade
hypoteserna till att prova 1 vilken utstrickning olika typer av motivation kunde forklara
reservofficerares intention att sluta i Férsvarsmakten.

H4a: Det finns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda inre motivation
1 militdr tjanst och deras intention att sluta i Férsvarsmakten.

H4b: Det finns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda integrerade
motivation i militdr tjénst och deras intention att sluta i Férsvarsmakten.

H4c: Inre motivation och integrerad motivation har ett starkare negativt samband med
viljan att sluta 1 Forsvarsmakten &n yttre motivation for reservofficerare.



H4d: Det finns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda prosociala
motivation 1 militér tjénst och deras intention att sluta 1 Forsvarsmakten.

SDT (Deci & Ryan, 2000) har allt oftare tilldmpats 1 militir forskning, till exempel av
Bekesiene et al. (2022) som visat att inre motivation ar den starkaste enskilda medlaren mellan
psykologisk resiliens och intentionen att sluta i militiren bland reservister. Enligt SDT uppstar
inre motivation nir individens handlingar utfors for dess inneboende tillfredsstillelse snarare
an for yttre beloningar eller pdtryckningar. Handlingen upplevs som meningsfull, intressant
och sjilvvald vilket ofta tillfredsstéller behoven av autonomi, kompetens och samhdrighet.
Osterberg (2018) stodde dessa resultat genom att visa att jobbtillfredsstillelse, snarare én
ekonomiska incitament, dr en stark prediktor fOr intentionen att kvarstanna. Sérskilt
betydelsefulla beskrevs psykologiska tillstind som upplevd meningsfullhet, ansvar och
mojligheten att bidra till helheten. Likasé fann dven DiRenzo et al. (2017) meningsfullhet som
en avgorande faktor. Studiens visade att nar soldater upplever en stark koppling mellan sin
militdra identitet och uppgifternas syfte, forstirks deras intention att stanna i det militéra.
Omvint riskerar denna attityd att forsvagas i situationer diar Gvningstillfallen uteblir eller
uppdraget upplevs sakna koppling till kdrnuppdraget. Vidare fann Smaliukiené et al. (2023) att
prosocial motivation péaverkade upplevelsen av mening i1 militdr tjadnst, och dirigenom
paverkade viljan att stanna. Effekten forstérktes nér individen upplevde att den militéra rollen
passade den egna identiteten och virdegrunden, sa kallad role fit. Det i sin tur pdverkade
intentionen att stanna kvar 1 sin roll inom det militéra.

Metod

For att undersoka studiens syfte, att prova kausala samband mellan psykologiska och
organisatoriska faktorer och reservofficerarnas intention att sluta inom Forsvarsmakten,
valdes en kvantitativ metod. Eftersom studiens syfte forutsitter en standardiserad
datainsamling och mgjligheten att analysera statistiska samband samt prova hypoteser,
framstar en kvantitativ metod som bést ldmpad. Enkiten ger mdjlighet att mita latenta
variabler som till exempel motivation, engagemang och upplevd réttvisa genom validerade
skalor samt mdjlighet till replikation (Bryman, 2018).

Urval och deltagare

Enligt Bryman (2018) dr det av central betydelse att noggrant definiera och avgrinsa
sin mélgrupp for att sikerstélla att insamlade data &r relevanta for studiens syfte. I denna studie
har malgruppen specificerats utifrdn organisatorisk tillhdrighet (Forsvarsmakten), funktion
(RO), samt aktiv tjanstgoring. Ett sannolikhetsurval hade varit att foredra for att mojliggora
generalisering till hela RO-populationen men eftersom det inte fanns en centraliserad databas
med kontaktuppgifter till reservofficerare har alternativa urvalsmetoder behovt tillimpas.
Urvalet utgick déarfor frén tva strategier, riktat urval och sjélvselekterat urval vilka bada ar typer
av icke-sannolikhetsurval (Bryman, 2018). Genom det strategiska urvalet har vi medvetet valt
ut grupper och nitverk, bland annat Sverof (Sveriges Reservofficerare) och Forsvarsmaktens
egna personalsektioner, diar det funnits en hdg sannolikhet att nd personer som uppfyllde
studiens kriterier, vilket enligt Bryman (2018) mojliggor ett fokuserat urval av relevanta
respondenter. Utifran det sjdlvelekterade urvalet har deltagarna sjélva valt att delta efter att ha
exponerats for studiens informationsmaterial via sociala medier (Facebook och Linkedin).



Denna typ av urval dr enligt Bryman (2018) vanligt forekommande vid webbaserade
undersokningar och kan bidra till ett storre antal respondenter. Den kombinerade
urvalsstrategin har syftat till att bdde na en representativ grupp av reservofficerare samt att
inkludera variation 1 tjanstgoringsfrekvens, geografisk spridning och organisatorisk
tillhorighet.

Rekryteringen av deltagare baserades pd en forutbestimd tidsgrins. Enkéten holls
Oppen under en avgrinsad period och stingdes vid det datum som i forvdg planerats for att
mdjliggora efterfoljande analysarbete och fardigstéllande av uppsatsen inom kursens tidsramar.
Antalet respondenter som besvarade enkdten uppgick till 380 individer. Totalt exkluderades 85
respondenter fran analysen pd grund av ett hogt internt bortfall pd centrala variabler eller att
deltagaren inte uppfyllde kriterierna. Det slutliga antalet blev 295 deltagare (N=295) vilket gav
en svarsfrekvens pd 4,1% om man ser till det totala antalet RO (7139 st). Av de 295
respondenterna var medeléldern 51,64 ar (SD=13,41) dér den yngsta var 22 ar och de édldsta 86
ar. Medelvérdet for ssmmanlagd tjdnst inom Forsvarsmakten var 23,41 &r (SD=14,81) och som
RO specifikt var medelvardet 19,23 ar (SD= 15,13). Redovisning av kon, civil sysselséttning
och tjanstgoringsomrade aterfinns i tabellerna (1-3) nedan.

Tabell 1

Fordelning av kon i procent (n=295)

Kon %
Kvinna 6.4
Man 93.6
Tabell 2

Civil sysselsdttning i procent (n=295)

Civil sysselsdttning %
Arbetar heltid 66.4
Arbetar deltid 3.1
Egenforetagre/Frilansare 7.1
Studerande 5.8
Pensionar 13.2

Arbetslos/arbetssGkande 7
Annat 3.7




Tabell 3

Fordelning av tjdnstgoringsomrdde inom Férsvarsmakten i procent (n=294)

Forband %
Armén 62.0
Flygvapnet 6.4
Marinen 10.2
Hemvirnet 3.1
Ledningsforband 7.1
Logistikforband 1.0
Gemensamma forband (t.ex FMLOG, FMV, 7.8
FMTIS, MSS)

Annat 2.0

M:itinstrument och operationalisering

Det huvudsakliga instrumentet for datainsamlingen var en strukturerad webbenkdt som Borg
och Westerlund (2021) hdvdar ldmpar sig sdrskilt vdl vid studier med storre geografisk
spridning. Enligt Bryman (2018) &r anvindningen av standardiserade méitinstrument centralt
inom kvantitativ forskning dd det mojliggor jamforbarhet, systematisering och replikation.
Enkiten skapades i1 enkédtverktyget Qualtrics och konstruerades utifran studiens dtta hypoteser
samt fragestillning. Samtliga frdgor numrerades, och enskilda pastdenden betecknades med
bokstéver (a, b, ¢, osv.) i syfte att underlitta savil analysarbetet som deltagarnas mojlighet att
stélla fragor och/eller referera till specifika delar av enkéten.

Demografiska variabler. Enkéten inleddes med fragor om kon, &lder, civil
sysselsittning, tjanstgéringsomrdde inom Forsvarsmakten samt sammanlagd tid i
Forsvarsmakten och som reservofficer. Forsta fragan (kon) méttes med en flervalsskala dir
alternativ ”man” kodades som 1, ”’kvinna” kodades som 2, “annat” kodades som 3 och “vill
inte ange” kodades som 9. Fragan var obligatorisk att besvara. Andra fragan (&lder)
formulerades som ett 6ppet fritextfélt diar deltagarna ombads ange sin alder i antal ar. Fragan
var obligatorisk att besvara. Fraga 3 (civil sysselsittning) méttes med en flervalsskala dér
“arbetar heltid” kodades som 1, “arbetar deltid” kodades som 2, “egenforetagare/frilansare”
kodades som 3, “studerande” kodades som 4, “pensiondr” kodades som 5,
“arbetslos/arbetssokande” kodades som 6 och “annat” kodades som 7. Fragan var obligatorisk
att besvara. Likasa maittes fjarde fragan (tjanstgdringsomrade) inom Forsvarsmakten, med en
flervalsskala dar “armén” kodades som 1, “flygvapnet” kodades som 2, “marinen” kodades
som 3, “hemvérnet” kodades som 4, “ledningsféorband” kodades som 5, “logistikférband”
kodades som 6, “gemensamma forband (t.ex. FMLOG, FMV, FMTIS, MSS)” kodades som 7
och “annat” kodades som 8. For att sdkerstilla anonymitet var fragan frivillig att besvara och
en respondent valde att inte besvara frdgan, vilket resulterade i ett bortfall for den aktuella
variabeln. Frdga fem (sammanlagd tjanstgoringstid inom Forsvarsmakten) och fraga sex
(sammanlagd tid som RO) formulerades som 6ppna fritextfélt dar deltagarna fick ange tid 1
antal ar. Fragan var obligatorisk att besvara.

Det demografiska avsnittet f6ljdes av fyra block som mitte olika psykologiska och
organisatoriska begrepp (se bilaga A) som kan paverka reservofficerares intentioner att sluta i
Forsvarsmakten. De relevanta begreppen operationaliserades genom flera enskilda pastaenden



som respondenten fick ta stéllning till pa en femgradig Likertskala (1, instdimmer inte alls - 5,
instaimmer helt), vilket dr metodologiskt ldmpligt for att mojliggora statistisk bearbetning av
attityder och upplevelser enligt Bryman (2018).

Organisatoriskt engagemang. Organisatoriskt engagemang syftar till att undersoka
det personliga engagemanget gentemot Forsvarsmakten som organisation. Avsnittet bestod av
9 pastaenden dér respondenten fick ta stéllning till pastdenden som “Jag dr villig att anstringa
mig mer dn vad som normalt forvintas for att bidra till Forsvarsmaktens framgang”.
Péstdendena baserades pé en forkortad version med 9 pastdenden av det ursprungliga 15-item
Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) av Mowday et al. (1979, citerad i Fields,
2002). OCQ anvéands for att mita attitydméssigt eller affektivt engagemang. Hela skalan fanns
representerad i enkdten men har dversatts till svenska samt omformulerats for att passa militér
kontext. Skalan visade god intern konsistens (a = 0,92).

Rollkonflikter och balans civil-militirt. Rollkonflikter och balans civil-militart ror
upplevelsen av balans och eventuella konflikter mellan det civila och militdra livet.
Respondenten fick ta stillning till 8 pastaenden. Pastdendena baserades pa Bohen och Viveros-
Long (1981, citeras i Fields, 2002) skala som syftar till att finga hur ofta respondenterna
upplever stress och belastning till f61jd av att kombinera arbete med fordldraskap. Skalan méter
flera dimensioner av rollbelastning, till exempel otillrdckliga resurser for att uppfylla rollkrav,
lag beloning for normefterlevnad, konflikt mellan normsystem samt upplevelse av
rolloverbelastning. I denna undersdkning har pastdendena omformulerats och anpassats till en
militdr kontext, da inga validerade skalor har identifierats som specifikt métte rollkonflikter for
reservofficerare. Originalskalan reducerades med ett pastdende som beddmdes ha lag
begreppslig relevans for den latenta konstruktionen. Exempel pa péstdende var “Jag kdnner
mig ofta dverbelastad av att behova leva upp till bade civila och militira krav”. Skalan visade
god intern konsistens (o = 0,81).

Procedurell rittvisa. Procedurell rittvisa syftade till att finga respondentens
upplevelse av réttvisa. Skalan bestod av 6 pastdenden som baserades pa en skala utvecklad av
Sweeney och McFarlin (1997, citerad 1 Fields 2002) som méter procedurell réttvisa. Skalan
bestar av 13 pastdenden som maéter upplevelsen av réttvisa i organisatoriska processer,
exempelvis avseende prestationsbedomningar, aterkoppling, problemlosning och
befordringsforfaranden. I enkdten har formuleringarna omarbetats och kontextualiserats samt
minskats till totalt sex pastdenden i syfte att minska respondentbordan och anpassa antalet
pastaenden till enkédtens totala omfattning. D4 faktoranalys ej var mojlig har varje pastdende
utvirderats utifran tickning (hur vél pastdendet speglade en central dimension av procedurell
rittvisa), klarhet (hur sprakligt tydligt och littbegripligt pastdendet var och kan omformuleras)
samt relevans (hur relevant pastdendet var i en militér kontext). Exempel pa pastdende var “Jag
informeras snabbt nér det sker fordndringar 1 policy, regler eller riktlinjer som péverkar mig
inom Forsvarsmakten”. Skalan visade god intern konsistens (o = 0,84).

Organisatoriskt stod. Organisatoriskt stod syftade till att finga respondentens
upplevelse av stdd, vilket méttes med 6 pastdenden och baserades pa skalan for upplevt
organisatoriskt stod (POS) (Eisenberger et al., 2020, citerad i1 Fields, 2002). Skalan méter
individens uppfattning om i vilken utstrackning organisationen virdesitter dennes insatser och
bryr sig om dess vilbefinnande och bestar av 10 pastdenden. Skalan har forkortats till 6
pastdenden 1 syfte att minska respondentbérdan och anpassa antalet pastdenden till enkatens
totala omfattning. Vid val av pdstdenden utgick vi fran tidigare genomforda faktoranalyser och
inkluderade de pastdenden som uppvisade hogst faktorladdningar pa respektive latent faktor.
Vidare har formuleringarna anpassats till militdr kontext. Exempel pa pastdende var “Nér jag
stoter pd problem i1 mitt militdra uppdrag, finns det hjélp att f4 fran Forsvarsmakten”. Skalan
visade god intern konsistens (o = 0,92).
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Vidare behandlade enkiten “motivation” i rollen som reservofficer. Avsnittet bestod av
16 pastdenden som forvantades méta inre motivation, integrerad motivation, yttre motivation
samt prosocial motivation. Avsnittet syftade till att mita vad som motiverar deltagarna i sin
roll som reservofficer. Exempel pa pdstdende som mattes var “Jag kidnner stor tillfredsstéllelse
av att lara mig nya saker under min tjanstgoring 1 Forsvarsmakten”.

Inre motivation. Inre motivation méttes med tre pastdenden fran skalan Work
Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS), som utvecklats av Tremblay et al. (2009).
WEIMS iér ett validerat instrument for att mdta arbetsmotivation utifrdn Self-Determination
Theory (Deci & Ryan, 2000). Pastdendena har Gversatts och anpassats sprakligt till militar
kontext och respondenterna fick ta stdllning till pastdenden som “Jag kénner stor
tillfredsstéllelse av att lara mig nya saker under min tjanstgoring i Forsvarsmakten”. Skalan
visade god intern konsistens (o = 0,83).

Integrerad motivation. Integrerad motivation méttes med 3 pastdenden baserade pa
WEIMS (Tremblay et al., 2009). Formuleringarna anpassades till militir kontext och dversattes
till svenska. Respondenterna fick ta stillning till pdstienden som “Min tjdnstgdring i
Forsvarsmakten dr en grundldggande del av min identitet”. Skalan visade god intern konsistens
(a=0,88).

Yttre motivation. Yttre motivation méttes med utvalda delar av Multidimensional
Work Motivation Scale (MWMS), som utvecklats av Gagné et al. (2015) och bygger pa Self-
Determination Theory. Skalan behandlar individens motivation att prestera i arbetet utifran
sociala och materiella konsekvenser och bestod av 6 pastdenden som Oversattes och anpassades
till militdr kontext. Exempel pa péstaenden som respondenterna fick ta stillning till var “Jag
anstranger mig i min tjanstgoring for att fi ekonomisk beloning fér min insats”. Skalan visade
god intern konsistens (o = 0,77).

Prosocial motivation. Prosocial motivation mittes genom en fyra-items skala
utvecklad av Grant (2008), som syftar till att fainga individens vilja att hjdlpa och gynna andra
genom sitt arbete. I enkiten har pastdendena Oversatts och anpassats till militdr kontext.
Exempel pa pastdende som respondenterna fick ta stillning till var “Som reservofficer
motiveras jag av att kunna bidra till andra ménniskors vélbefinnande genom mitt militira
engagemang”’. Skalan visade god intern konsistens (o = 0,87).

Intention att sluta. Intention att sluta behandlade reservofficerarnas avsikt att sluta i
Forsvarsmakten, vilket forvdntades belysa deltagarnas framtida avsikt att fortsdtta eller avsluta
sitt engagemang inom organisationen. Deltagarna fick ta stéllning till fragor som “Hur ofta har
du Gvervégt att avsluta ditt engagemang inom Forsvarsmakten?” pa en Likertskala 1-7 (1.
aldrig, 2. nistan aldrig, 3. sdllan, 4. ibland, 5. ofta, 6. ndstan alltid och 7. alltid.). Valet av fragor
baseras pa Turnover Intention Scale (TIS-15)! utvecklad av Roodt (2004). Alla fragor har
oversatts och omformulerats for att passa militir kontext. Skalan visade god intern konsistens
(a=0,92).

Fritextfraga. Enkéten avslutades med en frivillig fritextfraga dir deltagarna fick
mojlighet att utveckla sina svar eller lamna kommentarer. Syftet med detta var att fanga upp
nyanser och upplevelser som inte fingades av fasta svarsalternativ. Citat fran dessa svar
anvéndes 1 resultatdelen och i diskussionsdelen. Dessa analyserades tematiskt.

Enligt Bryman (2018) bidrar kvantitativa studier till generella resultat vilket kan
medfora maétproblematik avseende mindre synliga skillnader mellan ménniskor. Darfor
inneholl enkéten avslutningsvis en fritextfrdga dér deltagarna fick mdjlighet att frivilligt
utveckla sina svar och dela egna reflektioner, upplevelser, asikter eller erfarenheter relaterade

' Skalan anvinds med tillstdnd fran professor Gert Roodt, utvecklare av den ursprungliga Turnover Intention
Scale (TIS-15). Manuskriptet &r ej publicerat men tillhandahalls direkt av forfattaren.
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till tjansten som reservofficer eller enkiten specifikt. Hir uppkommer dock en risk for vad
Bryman (2018) bendmner som enkattrotthet. Enkdten konstruerades dérfor utifran tanken att
belasta respondenten sé lite som mojligt. Exempelvis har belastningen minskats genom att
majoriteten av enkétfragorna var flervalsskalor dir respondenten endast klickade i ett
alternativ, och att den avslutande fragan ej var obligatorisk att besvara. Enkéten berdknades ta
10—15 minuter att genomfora baserat pa pilotundersokningen. For att 6ka uppmarksamheten
och spridningen av studien utformades en grafisk titelsida med hjidlp av ett Al-baserat
bildgenereringsverktyg, vilken anvéndes vid publicering pa sociala medier sdsom Facebook
och LinkedIn.

Datainsamling och procedur

Studien utférdes som en strukturerad kvantitativ tvirsnittsstudie som startade 1 borjan
av april 2025 och avslutades 1 borjan av juni 2025. For att sékerstilla att relevanta fridgor som
identifierade problemomradena anvéndes i1 enkdten genomfordes en litteraturundersokning
som var grunden till valet av teman och items. Litteratursokning genomfordes i olika
databaser sasom Gdéteborgs universitetsbibliotek, Google Scholar och Proquest. Sokningen
gjordes iterativt baserat pa relevanta begrepp. Den mest anvanda sdkslingan var "reservists"
AND "military" AND ("personnel turnover" OR "employee turnover") (reserve officer* OR
reservist® OR "military reserve") AND (turnover OR attrition OR retention OR "intention to
leave") AND ("armed forces" OR military OR "defense organization" OR "defence forces")
dar operatorer (AND, OR) kombinerades for att sdkerstilla bade bredd och precision i
sOkningen. Totalt valdes 65 artiklar ut baserat pa abstract som senare gallrades ut efter mer
genomgdende ldsning till 23 stycken publikationer som ansags direkt relevanta for studiens
syfte.

Datainsamlingen genomfordes med en strukturerad webbenkit, vilken mojliggor
insamling av standardiserad information fran ett storre antal respondenter pé ett effektivt och
kostnadsméssigt sitt (Bryman, 2018). Innan enkéten skickades ut mailades den till
handledaren for feedback och justerades darefter. En ytterligare atgérd som vidtogs for att
identifiera och atgérda eventuella problem innan den skickades ut var ett pilottest. Pilottestet
hade i syfte att skapa en bild 6ver enkétens brister, samt belysa hur vél datainsamlingen
fungerade (Bryman, 2018). I pilottestet fullfoljde 9 individer enkéten som reviderades efter
deras feedback. Efter slutgiltigt godkénnande frdn handledaren distribuerades enkiten till
olika nétverk, grupper och digitala plattformar tillsammans med informationsbrevet. Enkdten
var aktiv under 13 dagar, vilket berodde pa tidsramarna for studiens genomférande och
behovet av att avsitta tillrdcklig tid for efterfoljande analys och fardigstédllande av studien.

Databearbetning och reliabilitetsanalys

Bearbetningen av det insamlade materialet utférdes 1 statistikprogrammet IBM SPSS
Statistics (version 30.0.0) som syftade till att mdjliggdra en statistisk analys av variablerna.
Inledningsvis genomfordes en listvis exkludering (listwise deletion) vid forekomst av missing
values for att sékerstélla intern konsistens 1 datamédngden per analys. Vidare genomfordes en
deskriptiv analys dér centrala méatt saisom median och medelvérde anviandes for att beskriva
fordelningen av svaren. Dessa métt mdjliggor en sammanfattning av respondenternas svar
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med ett enskilt tal, vilket enligt Borg och Westerlund (2021) centralt for att identifiera typiska
eller genomsnittliga uppfattningar inom stickprovet. For att belysa datamaterialets spridning
och variation anvéndes spridningsmatt sdsom variationsbredd och standardavvikelse samt
minimum och maximum for att bedoma hur mycket varje enskilt virde avviker fran
medelvardet (Borg & Westerlund, 2021).

For att sdkerstélla likriktad tolkning av skalsummor utférdes variabeltransformationer
genom att reversera negativa item. Vidare skapades kompositskalor genom att berdkna
medelvirden for varje skala, vilket mgjliggjorde jamforande analyser mellan
konstruktionerna.

I syfte att sdkerstilla att de omformulerade skalorna uppvisade intern konsistens
genomfordes reliabilitetsanalyser med Cronbach’s alfa som reliabilitetsmaétt. I enlighet med
konventionella kriterier ansdgs a-viarden > 0,70 indikera acceptabel reliabilitet (Borg &
Westerlund, 2021). Samtliga skalor i studien uppvisade en reliabilitet 6ver 0,70 vilket
framgér i tabell 4. Den hogsta interna konsistensen dterfanns for skalan som métte upplevt
organisatoriskt stod fran Forsvarsmakten (o = 0,92), {oljt av avsikt att sluta inom
Forsvarsmakten (o = 0,92). Den ldgsta reliabiliteten aterfanns for skalan som matte yttre
motivation (a = 0,77). Antalet giltiga observationer varierade ndgot mellan skalorna beroende
pa forekomst av internt bortfall (se bilaga C). Trots att samtliga skalor i analyserna uppvisade
god intern konsistens enligt Cronbach’s a, beslutades exkludering av tva enskilda items. Item
2d (Rollkonflikt) “jag kénner att jag utvecklas som person genom att vixla mellan mina civila
och militéra roller” uppvisade lag corrected item-total correlation (<0,3), vilket indikerar att
det saknar samvariation med den latenta konstruktionen (rollkonflikt) och valdes déarfor att
exkluderas fran den slutliga skalan. Item 3¢ (procedurell réittvisa) “det dr otydligt for mig hur
jag kan ga vidare i min militdra karridr” uppvisade 1ag corrected item-total correlation (<0,3)
och bidrog till att sdnka skalans Cronbach’s a. D4 itemet inte visade tillricklig begreppslig
samvariation med den latenta konstruktionen exkluderades det fran den slutliga skalan.

For att undersoka variablernas fordelningsform genomfordes en visuell granskning av
histogram, samt granskning av deskriptiv data for samtliga kompositskalor (se tabell 4). Flera
av skalorna visade avvikelser frdn normalfordelning. Variabeln intention att sluta uppvisade
en kraftig negativ snedfordelning, dar majoriteten av respondenterna angav laga varden (M =
2,43, SD = 1,26). For skalorna prosocial motivation (M = 4,29, SD = 0,72), inre motivation
(M =4,48, SD = 0,61) och integrerad motivation (M = 4,16, SD = 0,88) var kraftigt positivt
snedfordelade. Skalorna procedurell rittvisa (M = 2,33, SD = 0,84) och upplevt
organisatoriskt stod (M = 2,84, SD = 1,02) visade storre variation och en nigot jamnare
fordelning, men dven dessa variabler tenderade att ligga mot den nedre delen av skalan. Da
skalan som maétte intention att sluta i Férsvarsmakten var positivt snedfordelad motiverade
det anvindning av Spearmans rangkorrelation (Spearman’s rho) for sambandsanalyserna
vilket enligt Borg och Westerlund (2021) ar ett icke-parametriskt test som bygger pa
rangordning och &r mindre kénsligt for extremvirden. Sambandsanalyserna utvirderades med
hjalp av tvasidig p-vardesprovning (sig. 2-tailed) for att avgora huruvida observerade
skillnader kunde anses vara statistiskt signifikanta. Alfanivan (a)) valdes till 5 procent.

For att kontrollera multikollinearitet mellan de oberoende variablerna undersoktes
VIF- och toleransvérden vilket visade att regressionsanalysen uppfyllde de grundldggande
antagandena for multipel linjar regression. Multikollinearitet kunde uteslutas da alla
prediktorer uppvisade toleransvérden over 0,2 och VIF under 5. En visuell inspektion av
histogram och P-P-plott visade att residualerna var normalfordelade. Scatterplot mellan
standardiserade residualer och predikterade véirden visade pa linjdra samband och
homoskedasticitet. Slutligen 1ag Durbin—Watson—statistiken néra 2, vilket tyder pa oberoende
fel (Pallant, 2020).
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Tabell 4

Intern konsistens (Cronbach's o) for undersokta skalor

Skala Antal items a N

Engagemang 9 81 292
Rollkonflikt 7 .85 288
Proceduriell réttvisa 5 .80 274
Organisatoriskt stod 6 92 281
Inre motivation 3 .86 2901
Integrerad motivation 3 .85 290
Yttre motivation 6 a7 286
Prosocial motivation 4 .85 288

Avsikt att sluta 7 .92 295

Not. For vissa skalor exkluderades items med lag item-total-korrelation (< 0,30) eller som
forsaimrade Cronbach’s a. Det totala antalet items per skala avser den reviderade versionen
efter denna justering.

Vid skapandet av bilagorna B, C och D anvéndes Al-verktyget ChatGPT i syfte att
effektivisera framtagandet av tabellerna B1- B5, C1 och D1. Samtliga siffror har dédrefter
kontrollerats manuellt.

Etiska reflektioner

Studien har genomforts 1 enlighet med etablerade principer for god forskningssed,
sasom de formulerats av Vetenskapsradet (2024) och i enlighet med den europeiska kodexen
for forskningens integritet. Eftersom studien omfattar individer i en yrkesmissig kontext dér
lojalitet och tystnadsplikt gentemot arbetsgivaren kan paverka viljan att delta, har sérskild
hinsyn tagits till att sékerstilla deltagarnas anonymitet och integritet. Deltagarnas rétt till
integritet, frivillighet samt anonymitet har hanterats genom ett informationsbrev som f6ljde
enkdten. Informationsbrevet inkluderade studiens syfte, deltagarnas anonymitet, att
deltagandet var frivilligt samt kontaktuppgifter till relevanta personer som deltagarna kunde
vénda sig till vid fragor. Informationsbrevet utgér en form av informerat samtycke, vilket &r
accepterat inom kvantitativ enkdtforskning dir kénsliga personuppgifter inte behandlas
(Bryman, 2018). Den potentiella risken for indirekt identifiering genom exempelvis
kombinationer av demografiska faktorer (sdsom kon, &lder och forbandstillhérighet) har
hanterats genom att resultaten inte redovisas for sma subgrupper. For att sdkerstélla enkitens
relevans samt att den inte brot mot sekretessbestimmelser inom Forsvarsmakten, granskades
formuleringar av personer med insyn i verksamheten och kdnnedom om sékerhetsklassad
information innan den skickades ut. Det resulterade i att viss text togs bort. Datamaterialet har
lagrats pa en losenordsskyddad enhet och endast forfattarna och handledare har haft tillgéng
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till det fullstindiga materialet under arbetets ging. Vid slutférandet av studien raderades
ursprungsdatan.

Bortfallsanalys

I kvantitativ forskning utgoér bortfall en risk for systematiska fel som kan paverka
studiens generaliserbarhet och validitet (Bryman, 2018). Bortfall som hanterades i denna studie
var externt bortfall, som enligt Bryman (2018) avser de individer som ingér i stickprovet men
som inte besvarade enkidten, samt internt bortfall, ddr respondenter deltar men ldmnar vissa
fragor obesvarade eller pd annat sétt avviker frdn den tdnkta populationen. Det externa
bortfallet hanterades genom en bred spridningsstrategi genom bédde digitala plattformar,
grupper och ndtverk. Personer som saknade tillging till digitala verktyg for att kunna besvara
enkiten exkluderades sdledes. Trots detta uppgick den totala svarsfrekvensen till cirka 5
procent (378 individer) av hela populationen (7 139 individer). Av de individerna var 500 (7
%) kvinnor och 6 639 (93 %) min vilket kan jimforas med urvalet diar kvinnor uppgick till 6,4
% (19 individer) och mén 93,6 procent (276 individer). Medeldldern 1 urvalet (51,6 ar) var
ndgot ldgre dn den totala populationens genomsnitt (53 &r). Kvinnorna i urvalet uppvisar en
genomsnittlig alder pa 37,4 ar vilket 4r nagot lagre dn populationens kvinnor (43 ar). Mannen
1 urvalet uppvisade ocksd en ndgot lidgre genomsnittlig alder, 52,2 ar, jamfort med
populationens mén (54 4r).

For att hantera internt bortfall var avgdrande variabler kopplade till studiens
hypotesprovning obligatoriska att besvara. Deltagare som valde att inte besvara flera av de icke
obligatoriska fragorna exkluderades dé det fanns for lite information for att sékerstilla reliabel
statistisk analys. Vidare exkluderades ocksa de personer som sjdlva uppgett att de ej ldngre
innehar en anstdllning som reservofficer. Det slutgiltiga antalet reservofficerare som deltog 1
undersdkningen var 295 individer. Detta motsvarar en svarsfrekvens pa cirka 4,1 % av hela
populationen. Datamaterialet visar god intern svarskvalitet med ett 1agt internt bortfall (n < 3),
vilket mojliggjorde robusta analyser. Bryman (2018) menar att interna bortfall bér hanteras
bade transparent och systematiskt, d& ett omfattande internt bortfall annars kan leda till
snedvridna resultat eller felaktiga tolkningar. Trots &tgérder bor resultaten tolkas med
medvetenhet om bortfallets potentiella snedvridningseffekter (Bryman, 2018).

Resultat

I detta avsnitt presenteras resultaten fran savél deskriptiv som inferentiell statistik i
enlighet med rekommenderade kvantitativa analysprinciper med syfte att besvara studiens
hypoteser samt forskningsfraga, vilka faktorer som samvarierar med intentionen att sluta i
Forsvarsmakten samt hur olika motivationsformer paverkar organisatoriskt engagemang.

Deskriptiv statistik for studiens sammansatta variabler

Inledningsvis presenteras centrala tendenser genom medelviarde (M) for relevanta
variabler. Detta métt ger en dvergripande bild av skattningsnivén for respektive variabel 1
urvalet. Dédrutdver redovisas spridningsmattet standardavvikelse (SD) vilka beskriver

15



datamaterialets inre variation. Standardavvikelsen anvéndes sérskilt for att kunna bedoma
osidkerheten kring medelvérdet och identifiera hur mycket respondenterna skiljer sig at i sina
svar (Borg & Westerlund 2021). Tabell 5 visar hur deltagarna i studien i genomsnitt svarade
pa de olika skalorna, ddr varje skala &r baserad pé flera items i enkéten. For varje variabel
redovisas antal items, medelviarde (M) och standardavvikelse (SD).

Tabell 5

Oversikt av skattningsnivder och variation i urvalet

Variabel Antal items M SD

Organisatoriskt engagemang 9 3.97 0.57
Rollkonflikt 8 2.77 0.6

Procedurell rittvisa 6 2.33 0.84
Organisatoriskt stod 6 2.84 1.02
Inre motivation 3 4.48 0.61
Integrerad motivation 3 4.16 0.88
Yttre motivation 3 3.12 0.82
Prosocial motivation 4 4.29 0.72
Intention att sluta 7 2.43 1.26

Not. M = medelvirde; SD = standardavvikelse. Varje variabel representerar ett medelvérde
baserat pa flera enkétfragor (items). Hogre viarden indikerar hogre grad av uppmadtta
egenskaper.

Skalornas medelvérden visade att respondenterna i genomsnitt skattade
organisatoriskt engagemang, inre motivation, prosocial motivation och integrerad motivation
hogst. Samtidigt var medelvardena lagst for procedurell réttvisa och intention att sluta.
Rollkonflikt och yttre motivation skattades pa en medelniva 1 jamforelse med dvriga
variabler. Den hoga standardavvikelsen for vissa skalor indikerar variation i svarsmonster
mellan deltagare.

Tematisk analys av citat

For att fordjupa forstaelsen av reservofficerarnas upplevelser infordes det en 6ppen
fréga 1 slutet av enkéten. Dér gavs deltagarna mojlighet att 1dmna en frivillig kommentar om
deras upplevelse som reservofficer (se bilaga E). Totalt inkom 136 fritextsvar fran
respondenterna. Fritextsvaren analyserades med hjilp av en tematisk analys, som &r en vanlig
metod inom kvalitativ forskning. Den tematiska analysen syftade till att lokalisera
aterkommande teman och monster i respondenternas uttalanden, som exempelvis likheter och
skillnader (Bryman, 2018).
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I analysen av fritextsvaren identifierades ett &terkommande monster av delade kénslor
kopplat till Forsvarsmakten. A ena sidan uttryckte ménga reservofficerare ett genuint
engagemang, yrkesstolthet och meningsfullhet i sitt uppdrag, vilket foljande citat visar pa: “Jag
investerar i samhéllskontraktet, jag ir stolt 6ver min roll som officer.” och “jag kinner mig
priviligierad att fa jobba i en sa extremt kreativ och malmedveten miljéo som Forsvarsmakten
[...] Pengar har aldrig varit drivkraften. Det dr kamratskapen och kdnslan av att vara del av
ndgot storre”.

A andra sidan vittnade manga reservofficerare om organisatoriska brister, som otydlig
kommunikation och upplevelsen av att vara bortprioriterade. Flera av deltagarna upplevde att
de sjdlva behovde driva sitt engagemang, eller en kénslan av att bli bortglomd: “Jag har under
mina ar varit otroligt kontaktsokande, men det ar svart att na ritt instans.”, “Pa mina 13 &ar har
jag fatt tva brev frdn forbandet.” och “Jag vet inte vad som pégar pa mitt forband, vad som
forvintas av mig eller vem jag ska kontakta...”.

Ett annat aterkommande tema var svarigheten att kombinera sitt civila och militdra
arbetsliv. Forstielsen var ofta bristfillig frdn bada parter. “Jag upplever att 4ven min civila
arbetsgivare inte forstér att det dr ndgot positivt att vara RO...” och “Det som ir jobbigast... dr
bristen i forstaelse fran mitt forband av vikten av att kunna fokusera pa min civila karridr.”

Aven ekonomiska hinder uppkom ofta bland fritextsvaren: “Jag har halva min civila
16n vid tjdnstgoring. Jag har inte en gadng under 13 ar som reservofficer haft ett lonesamtal.”

Sammanfattningsvis uttrycks den tvetydiga relationen till Férsvarsmakten kanske bast
1 foljande svar en deltagare uttryckte: “Vérldens biasta arbetsplats, viarldens simsta arbetsgivare
sedan 2009.” Dessa identifierade teman kring engagemang, organisatoriska brister, rollkonflikt
och ekonomiska hinder kompletterar resultaten fran den kvantitativa analysen.

Hypotesprovning med korrelationsanalys

For att undersoka hypoteserna om sambanden mellan intention att sluta inom
Forsvarsmakten och ett antal psykologiska samt organisatoriska faktorer genomfordes
bivariata korrelationsanalyser. Med hénsyn till att vissa variabler, sirskilt intention att sluta,
uppvisade snedfordelning, valdes Spearman’s rangkorrelation (p) som matt pa korrelation.
Tabell 6 redovisar resultaten av dessa analyser. Korrelationernas styrka tolkades enligt Cohens
riktlinjer, dir p-vdrden mellan 0,10-0,29 anses utgora ett svagt samband, 0,30-0,49 ett
medelstarkt och p > 0,50 ett starkt samband. Signifikansnivan (p) genomfordes tvasidigt och
signifikansnivan faststdlldes till a = 0,05 (Borg & Westerlund, 2021).

Resultaten visade att samtliga analyserade samband mellan intention att sluta och
psykologiska samt organisatoriska faktorer var statistiskt signifikanta vid o = 0,05 vilket
betyder att variablerna dr relevanta for att forklara intention att sluta. Nedan presenteras
resultaten for varje hypotes i den ordning de formulerades i inledningen.

H1: Det finns ett negativt samband mellan reservofficerares organisatoriska
engagemang och deras intention att sluta i Forsvarsmakten. Hypotes 1 forutsatte att det
fanns ett negativt samband mellan reservofficerares organisatoriska engagemang och deras
intention att sluta inom Forsvarsmakten. Spearmans rangkorrelation visade ett medelstarkt
negativt samband mellan organisatoriskt engagemang och intention att sluta (p = —0,48, p <
0,001). Det innebér att lagre nivaer av organisatoriskt engagemang ér forknippade med hogre
intention att sluta i Férsvarsmakten. Resultatet stodjer dirmed Hypotes 1.

H2: En hogre upplevd grad av rollkonflikt mellan reservofficersrollen och civila
ataganden ir positivt relaterad till reservofficerares intention att sluta i Forsvarsmakten.
Hypotes 2 fOrutsatte att det fanns ett positivt samband mellan reservofficerares upplevda
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rollkonflikt mellan sitt militdra uppdrag och civila dtaganden och deras intention att sluta inom
Forsvarsmakten. Spearmans rangkorrelation visade ett positivt svagt samband mellan upplevd
rollkonflikt och intention att sluta (p = 0,16, p=0,01). Det innebér att hogre nivaer av upplevd
rollkonflikt forknippas med hogre intention att sluta inom Forsvarsmakten. Resultaten stodjer
diarmed Hypotes 2.

H3a: En hogre grad av upplevd organisatorisk procedurell rittvisa dr negativt
relaterad till reservofficerares intention att sluta i Forsvarsmakten. Hypotes 3a forutsatte
att det fanns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda organisatoriska
procedurella rittvisa och intention att sluta i Férsvarsmakten. Spearmans rangkorrelation
visade ett medelstarkt negativt samband mellan upplevd organisatorisk procedurell réttvisa och
intention att sluta (p = —0,34, p <0,001). Det innebér att l4gre nivaer av organisatorisk
procedurell rittvisa dr forknippade med hogre intention att sluta i Férsvarsmakten. Resultatet
stodjer dirmed Hypotes 3a.

H3b: En hogre grad av upplevt organisatoriskt stod fran Forsvarsmakten ir
negativt relaterad till reservofficerares intention att sluta i Forsvarsmakten. Hypotes 3b
forutsatte att det fanns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda organisatoriska
stod och intention att sluta i Forsvarsmakten. Spearmans rangkorrelation visade ett medelstarkt
negativt samband mellan upplevt organisatoriskt stdd och intention att sluta (p = —0,40, p
<0,001). Det innebdr att lagre nivder av organisatoriskt stod dr forknippade med hogre intention
att sluta i Forsvarsmakten. Resultatet stodjer dirmed Hypotes 3b.

H4a: Det finns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda inre
motivation i militir tjinst och deras intention att sluta i Forsvarsmakten. Hypotes 4a
forutsatte att det fanns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda inre motivation
och intention att sluta inom Forsvarsmakten. Spearmans rangkorrelation visade ett svagt
negativt samband mellan inre motivation och intention att sluta (p = —0,28, p <0,001). Det
innebdr att ldgre nivder av inre motivation dr forknippade med hogre intention att sluta i
Forsvarsmakten. Resultatet stodjer ddirmed Hypotes 4a.

H4b: Det finns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda
integrerade motivation i militir tjinst och deras intention att sluta i Forsvarsmakten.
Hypotes 4b fOrutsatte att det fanns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda
integrerade motivation och intention att sluta inom Forsvarsmakten. Spearmans
rangkorrelation visade ett svagt negativt samband mellan inre motivation och intention att sluta
(p=-0,29, p<0,001). Det innebér att lagre nivaer av integrerad motivation &r forknippade med
hogre intention att sluta 1 Forsvarsmakten. Resultatet stodjer dirmed Hypotes 4b.

H4c: Inre motivation och integrerad motivation har ett starkare negativt samband
med viljan att sluta i Forsvarsmakten in yttre motivation for reservofficerare. Hypotes
4c forutsatte att det fanns ett negativt samband, om dn svagare dn for inre- och integrerad
motivation, mellan reservofficerares upplevda yttre motivation och intention att sluta i
Forsvarsmakten. Spearmans rangkorrelation visade ett mycket svagt negativt samband mellan
yttre motivation och intention att sluta (p = —0,13, p = 0,03) vilket ar ldgre dn for inre- och
integrerad motivation. Det innebér att ldgre nivaer av yttre motivation dr forknippade med en
hogre intention att sluta i Forsvarsmakten, men att sambandet 4r svagare jamfort med
motsvarande samband for inre respektive integrerad motivation. Resultatet stodjer dirmed
Hypotes 4c.

H4d: Det finns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda prosociala
motivation i militir tjinst och deras intention att sluta i Forsvarsmakten. Hypotes 4d
forutsatte att det fanns ett negativt samband mellan reservofficerares upplevda prosociala
motivation och intention att sluta i Férsvarsmakten. Spearmans rangkorrelation visade ett svagt
negativt samband mellan prosocial motivation och intention att sluta (p =—0,21, p <0,001). Det
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innebdr att ldgre nivaer av prosocial motivation dr forknippade med hogre intention att sluta i
Forsvarsmakten. Resultatet stodjer ddirmed Hypotes 4d.

Tabell 6

Spearman's rangkorrelationer (p) mellan psykosociala- och organisatoriska faktorer och
intention att sluta inom Forsvarsmakten (N=292 - 295)

Variabel M SD p
Engagemang 3.97 .57 -0.48%**
Rollkonflikt 2.77 .60 0.16%**
Procedurell rittvisa 2.33 .84 -0.34%**
Organisatoriskt stod 2.84 1.02 -0.40%%**
Inre motivation 2.48 .61 -0.28 %%
Integrerad motivation 4.16 .88 -0.29%**
Yttre motivation 3.12 .82 -0.13*
Prosocial motivation 4.29 12 -0.2] %%

Not. p < 0,05%, p <0,01**, p < 0,001%*.

Regressionsanalys av motivationens piverkan p organisatoriskt engagemang

For att undersoka fragestéllningen angéende i vilken utstrickning olika typer av
motivation predicerar organisatoriskt engagemang genomfordes en multipel linjar
regressionsanalys med inre-, integrerad-, yttre- och prosocial motivation. Ostandardiserade
regressionskoefficienten (B) anger hur mycket den beroende variabeln forvéntas forédndras vid
en enhets fordndring i prediktorn. Standardfelet (SE B) avser for B och anvénds for att
uppskatta osdkerheten 1 skattningen. Standardiserade regressionskoefficienten () mojliggdr
jamforelser av styrkan mellan olika prediktorer och konfidensintervallet (KI) anger ett intervall
inom vilket den sanna populationsparametern med stor sannolikhet aterfinns. I denna studie
anvinds 95 % KI. Ett smalt konfidensintervall indikerar en mer precis skattning. F-virdet (F)
representerar ett overgripande test av regressionsmodellens signifikans och visar huruvida
modellen som helhet forklarar en signifikant andel av variansen 1 den beroende variabeln, i
detta fall organisatoriskt engagemang (Borg & Westerlund, 2021). Resultatet redovisas 1 tabell
7 och visade att modellen som helhet var signifikant.

Tabell 7
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Multipel linjir regressionsanalys med motivationsfaktorer som prediktorer for
organisatoriskt engagemang

Prediktor B SE B B 95 %Kl forB p
Inre motivation .19 .06 17 [.05, .27] .003
Integrerad motivation 22 .05 28 [.11,.25] <.001
Yttre motivation A1 .05 12 [.01,.15] .017
Prosocial motivation 22 .06 22 [.08, .25] <.001

Not. F(4, 287) = 36.84, p < .001. R? = .34, justerat R> = .33.

Samtliga motivationsformer hade ett signifikant positivt samband med organisatoriskt
engagemang. Den starkaste prediktorn var integrerad motivation, foljt av prosocial
motivation, inre motivation och yttre motivation. Resultatet visar att autonoma drivkrafter har
sarskilt starkt samband med individens engagemang i rollen som reservofficer inom
Forsvarsmakten snarare én reglerad motivation.

Diskussion och praktisk implikation

Undersokningen visar att bade psykologiska faktorer och organisatoriska villkor spelar
en betydande roll for att forklara varfor reservofficerare véljer att avsluta sitt uppdrag i
Forsvarsmakten. Studien bekréftar ddrmed tidigare teorier om att intention att sluta inte kan
reduceras till en enskild orsak, utan dr ett komplext utfall av flera samverkande faktorer.

H1: Organisatoriskt engagemang och intention att sluta. Hypotesen fick stod och
visade att organisatoriskt engagemang &dr negativt relaterat till intentionen att sluta. Resultatet
overensstimmer med tidigare studier som lyfter organisatoriskt engagemang som en
nyckelfaktor for att stanna inom organisationen (Mathieu, 1988; Martin & O’Laughlin, 1984).
Attityder som identifiering med organisationens mal och stolthet i rollen visade sig starkt
relaterade till fortsatt lojalitet och engagemang. Resultaten forstarker dirmed argumentet att
Forsvarsmaktens arbete med att synliggora reservofficerarnas roll och erkdnna deras bidrag ar
avgorande for att framja langsiktigt engagemang.

Praktisk implikation. Studiens resultat ger viktiga insikter for Forsvarsmaktens
framtida personalforsorjningsstrategi, sdrskilt avseende atgirder som kan stirka
reservofficerarnas organisatoriska engagemang och minska intentionen att avsluta sitt uppdrag.
Med tanke pé reservofficerarnas strategiska betydelse for krigsorganisationens uthallighet, ar
det av stor vikt att skapa organisatoriska fOrutsdttningar som mojliggor langsiktig
kvarstannande. Resultaten visar att organisatoriskt engagemang ir en avgorande faktor for att
motverka hog personalomséttning. Forsvarsmakten bor dirfor aktivt arbeta for att oka
reservofficerarnas kénsla av tillhorighet och lojalitet. Detta kan ske genom o6kad synlighet,
erkdnnande och inkludering i planeringsprocesser och forbandsverksamhet, d&ven mellan
tjanstgoringstillfallena. Att reservofficerare upplever sig bortglomda eller osedda riskerar att
underminera kinslan av identifikation med organisationen.
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H2: Rollkonflikt och intention att sluta. Aven H2 fick stéd och visade att upplevd
rollkonflikt mellan civila och militira adtaganden &r relaterad till en 6kad intention att sluta.
Aven om sambandet var svagare jimfort med andra prediktorer, visar det att spinningen mellan
civila och militéra roller bidrar till 6kad bendgenhet att sluta i Forsvarsmakten. Detta ligger i
linje med DiRenzo et al. (2017) och Laanepere och Kasearu (2020) som framhaéller att bristande
balans mellan roller sénker den langsiktiga motivationen. Resultatet far dven stod 1
fritextsvaren, dar flera reservofficerare beskrev hur det civila och militdra arbetslivet ofta
hamnar i konflikt. En respondent skrev: “Det som &r jobbigast [...] &r bristen i forstéelse fran
mitt forband av vikten av att kunna fokusera pa min civila karridr.” Sddana utsagor belyser hur
rollkonflikter inte enbart handlar om tid och logistik, utan d&ven om bristande erkidnnande for
den dubbla identitet méanga reservofficerare lever med vilket kan riskera att minska
engagemanget.

Praktisk implikation. D4 resultaten visar att rollkonflikter mellan det civila och
militdra livet 0kar bendgenheten att sluta i Forsvarsmakten understryker det behovet av att
Forsvarsmakten etablerar béttre samverkan med civila arbetsgivare, exempelvis genom
formella samverkansrutiner, erkdnda intyg eller kommunikationsstod. S&dana atgérder kan
underlétta balansen for individen och minska den psykosociala belastning som dubbelrollen
innebdr.

H3a-H3b: Riittvisa, stod och intention att sluta. Hypotes H3a och H3b fick stdd,
vilket innebér att bade upplevd procedurell rittvisa och upplevt organisatoriskt stod dr negativt
relaterade till intentionen att sluta. Dessa resultat ar forenliga med tidigare forskning som
betonar att transparens, delaktighet och erkédnnande starker individers kdnsla av tillhérighet och
mening (Bliese & Stetz, 2007; Smaliukien¢ et al., 2023). Réttvisa i fordelning av uppdrag,
tydliga karridrvagar och tillgang till resurser dr dirmed inte endast arbetsmiljofragor utan dven
strategiska fragor for kvarstannande. Aven i de kvalitativa svaren framkom missndje kopplat
till stdd och kommunikation. En respondent uttryckte: “Jag vet inte vad som forvintas av mig
eller vem jag ska kontakta.” Detta stodjer den statistiska kopplingen mellan 14gt upplevt
organisatoriskt stdd och hdgre bendgenhet att sluta 1 Forsvarsmakten, och understryker att
upplevd osynlighet kan tolkas som bristande réttvisa och erkdnnande vilket ar sérskilt allvarligt
i en frivillig forsvarsstruktur. Trots att procedurell rittvisa skattades ldgst bland samtliga
variabler, visade den ett signifikant negativt samband med intentionen att sluta 1
Forsvarsmakten. Detta indikerar att upplevelsen av procedurell réttvisa 1 beslutsfattande
processer har ett tydligt samband med reservofficerares bendgenhet att stanna kvar i
organisationen, dven nér den upplevda nivan dr lag. Detta kan tolkas som att upplevd rittvisa
fungerar som en strategiskt kénslig variabel, dar dven sma forbattringar 1 upplevelsen av
rittvisa kan fa mycket stor effekt pa individens vilja att kvarsta.

Praktisk implikation. D4 upplevd réttvisa och organisatoriskt stod har en signifikant
paverkan pa intentionen att sluta bor Forsvarsmakten dérfor sdkerstilla att processer kring
uppdragsfordelning, information, karridrutveckling och aterkoppling uppfattas som
transparenta, konsekventa och inkluderande. Exempelvis kan dterkommande karridrsamtal,
overskddliga karridrvdgar och forbittrad tillgdng till relevant utrustning och utbildning bidra
till starkt upplevelse av rittvisa och stdd.

H4a-H4d: Motivationsformer och intention att sluta. De fyra
motivationshypoteserna (H4a—H4d) fick samtliga stod av studiens resultat. Inre-, integrerade-,
yttre- och prosociala motivationsformer visade signifikanta negativa samband med intention
att sluta vilket indikerar att reservofficerare som upplever sin roll som meningsfull och i linje
med egna virderingar har lagre bendgenhet att 1imna organisationen. Som forvéntat visade
yttre motivation ett svagare samband, vilket bekriftar antagandet i H4c. Det antyder att yttre
incitament, dven om de kan bidra till kvarstannande, inte r lika stabila drivkrafter som inre-,
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integrerade- och prosociala motiverade motiv hos reservofficerare. Dessa fynd é&r i linje med
Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), dér sjdlvbestdmda drivkrafter forutsétts vara
mer hallbara och associerade med langsiktigt engagemang.

Fragestillning. Fragestillningen “hur péverkas organisatoriskt engagemang hos
reservofficerare 1 Forsvarsmakten av motivationsfaktorerna inre-, integrerad-, yttre- och
prosocial motivation?” fick stdd 1 regressionsanalysen, som visade att samtliga
motivationsformer hade signifikant positiv pdverkan pd organisatoriskt engagemang dar
integrerad motivation var den starkaste prediktorn. Konfidensintervallen som rapporterades i
regressionsanalysen gav en uppskattning av hur sdkra skattningarna var. Eftersom samtliga 95
procent konfidensintervall {or regressionskoefficienterna exkluderade noll, tyder resultaten pa
att sambanden mellan motivationsformerna och organisatoriskt engagemang med stor
sannolikhet ar verkliga och inte slumpmaissiga. De relativt smala intervallen, sdrskilt for
integrerad och prosocial motivation, indikerar dessutom att skattningarna ar forhallandevis
precisa.

Resultaten tyder pd att de motivationsformer som ingick i studien forklarade en
betydande andel av variationen i organisatoriskt engagemang, vilket stirker antagandet att
langsiktigt engagemang formas i samspelet mellan inre drivkrafter och organisatoriska
forutséttningar. Det innebér att olika typer av motivation inte bara paverkar huruvida en individ
vill stanna, utan ocksa hur starkt personen kdnner engagemang i sin roll.

Praktisk implikation. For att 6ka engagemang bor Forsvarsmakten utforma sina
personalstrategier sd att de olika motivationsformernas drivkrafter bekriftas och forstérks.
Detta kan ske genom att betona den samhéllsbiarande funktionen i det militdra uppdraget,
mdjliggéra autonomi i1 planeringen av tjénstgdring, samt synliggéra individens bidrag till
helheten. Tillsammans visar dessa resultat att kvarstannande i rollen som reservofficer inte
enbart dr en fraga om yttre incitament, utan i hdg grad ett resultat av upplevelsen av
meningsfullhet, tillhorighet och respekt. Genom att utforma organisationens struktur,
kommunikation och stodjande funktioner i linje med dessa insikter kan Forsvarsmakten oka
forutséttningarna for ett langsiktigt och engagerat reservofficerssystem.

Metoddiskussion

Den genomforda unders6kningen préglas av vissa metodologiska begransningar som
bor beaktas vid tolkning av resultaten. For att uppné basta mdjlighet till generalisering hade ett
sannolikhetsurval, baserat pd denna definiering, enligt Bryman (2018) varit det bista valet diar
vi till exempel hade kunnat anvénda oss av ett enkelt slumpméssigt urval baserat pa register
over alla RO inom Forsvarsmakten. I praktiken finns dock betydande hinder for detta da det
saknas tillgang till 6ppna samlade register over reservofficerare i Sverige. Urvalet utgjordes av
en kombination av strategiskt urval och sjdlvselekterat urval, bada former av icke-
sannolikhetsurval, vilket enligt Bryman (2018) kan begrinsa mojligheterna till generalisering.
Urvalsstrategin  kan ocksd ha resulterat 1 urvalsfel genom att vissa grupper blivit
overrepresenterade, exempelvis sdrskilt aktiva reservofficerare eller de med generellt starka
asikter. Dessutom kan den relativt 14ga andelen respondenter (ca 4,1 %) i forhéllande till
malgruppens storlek medfora att resultaten i forsta hand speglar erfarenheterna hos en mer
engagerad del av populationen. Detta bor beaktas vid tolkningen av resultaten, sérskilt i relation
till extern validitet.

I enkdtundersokningen har enbart reservofficerare med en aktiv anstillning inom
Forsvarsmakten inkluderats. Valet gjordes da studien syftar till att undersdka reservofficerares
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intention att sluta i organisationen sd som den ser ut idag. Relevansen i studien skulle siledes
minska om métningar gjordes pa individer som redan avslutat sin tjanstgoring. En konsekvens
av detta dr dock att vi saknar respondentdata fran de som faktiskt har slutat sin anstéllning
vilket kunde ha bidragit med vérdefull information.

Tillgangen till den digitala enkéten kan ha begrinsat deltagare d& kommunikationen
kring den skedde online, vilket resulterade i att det krdavdes tillgéng till digitala verktyg samt
medlemskap i sociala medier, alternativt kontakt med nitverk och del av deras maillistor. Detta
kan ha uteslutit vissa deltagare och kan saledes ha péaverkat representativiteten i urvalet.

Vidare bor operationaliseringen av maétvariabler reflekteras kritiskt. Enligt Bryman
(2018) ar det vanligt forekommande inom kvantitativ metod att begrepp operationaliseras
genom indirekta maétt, vilket kan ge en forenklad bild av komplexa fenomen. Denna potentiella
forenkling utgor en grundldggande kritik mot kvantitativ metodik, dér forskningsinstrument
riskerar att skapa ett sken av métbarhet snarare &n att finga den faktiska betydelsen av
begreppet (Bryman, 2018).

Slutligen bor forskarens roll och virderingar beaktas. Trots att kvantitativ forskning
ofta forknippas med objektivism betonas att forskningspraktiken ocksa paverkas av forskarens
virderingar, sirskilt i valet av frigestillningar, indikatorer och tolkningar. Aven val av
analysnivaer och statistiska metoder kan implicit spegla forskarens antaganden, vilket gor att
fullstdndig varderingsfrihet dr svar att uppnd (Bryman, 2018).

Forslag till framtida forskning

Denna undersokning dr resultatet av en tvérsnittsstudie vilket har sina begrénsningar da
data samlades in vid ett enda tillfdlle i tiden och kan dérfor inte avgora orsak och verkan
(Bryman, 2018). Forslag till framtida forskning &r darfor longitudinella forskningsdesigner for
att undersoka kausala samband mellan organisatoriskt engagemang, rollkonflikt, réttvisa och
stod samt olika motivationsfaktorer och intentionen att sluta for att f& en mer dynamisk
forstaelse over utvecklingen.

Det skulle ocksa kunna vara av intresse att genomfora kvalitativa studier som en
uppfoljning till denna studie for att f4 en fordjupad forstaelse av hur reservofficerare sjilva
beskriver sin situation. Det framkom manga och langa texter 1 enkétens frdga 13 (se bilaga E)
dér deltagarna pa fri hand fick uttrycka dsikter. Innehéllets bredd och engagemangsniva antyder
en uttalad vilja att skapa fordndring bland reservofficerarna sjélva vilket hade kunnat fangas
mer nyanserat genom till exempel kvalitativa intervjuer. I detta sammanhang hade
semistrukturerade intervjuer varit sérskilt [dmpliga, d4 de kombinerar struktur med flexibilitet
med en forutbestdimd intervjuguide och mdjlighet att folja upp deltagarnas resonemang.
Metoden hade mojliggjort en djupare forstaelse av reservofficerarnas subjektiva upplevelser,
varderingar och fordndringsforslag vilket denna kvantitativa enkétstudie endast hade mojlighet
att belysa pé en dvergripande niva (Bryman, 2018).

Ett ytterligare potentiellt forskningsomrade som aktualiseras framdver dr
Forsvarsmaktens initierade kompetenskartldggning bland reservofficerare. Kartldggningen
syftade till att fa en Oversikt pa hur stor andel av de anstéllda reservofficerarna som uppfyller
de kompetenskrav som stélls i en framtida krigsorganisation. Kartldggningen forvintas vara
fardigstdlld under 2025 och kan utgora en vardefull empirisk grund for vidare forskning.
Framtida studier skulle kunna analysera sambandet mellan faktisk kompetensprofil och
sjalvskattat engagemang, rollkonflikt, upplevd réttvisa och stéd samt motivation och viljan att
sluta 1 Forsvarsmakten.
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Bilaga A, Enkitformular

Det fullstdndiga enkdtformuldret som anvéndes 1 studien aterfinns hér. Fragorna ar
organiserade utifran de teman som motsvarar de undersokta variablerna; engagemang,
rollkonflikter, upplevd procedurell réttvisa, organisatoriskt stdd, motivation och avsikt att
sluta 1 Forsvarsmakten.

ATT STA KVAR I LEDEN

Faktorer som pdaverkar reservofficerarnas engagemang och vilja att stanna i Forsvarsmakten

Enkétstudie om Arbetsmiljo och Personalomséttning bland Reservofficerare inom Forsvarsmakten

Informationsbrev

Institutionen for Sociologi och Arbetsvetenskap Goteborgs universitet
Examensarbete i personalvetenskap

Du é&r inbjuden till att delta i en forskningsstudie som &r en del av ett examensarbete i
personalvetenskap vid Goteborgs universitet. Innan du bestimmer dig for om du vill delta &r
det viktigt att du vet varfor studien gors och vad deltagandet innebér.

Syftet med studien ar att identifiera faktorer som kan frdmja reservofficerares ldngsiktiga
kvarvaro 1 Forsvarsmakten, samt att belysa orsaker till varfor vissa véljer att avsluta sitt
engagemang.

Studien genomfors inom ramen for ett examensarbete péd personalvetarprogrammet vid
Goteborgs universitet. Du som deltar 1 studien kommer att besvara en enkit med fragor som
handlar om exempelvis balans mellan civilt och militart liv, rittvisa inom organisationen och
upplevelsen av stod kopplat till din roll som reservofficer.

Enkéten bestar av totalt 12 fragor med foljdfragor, dar vissa innehaller pastdenden som du
ombeds ta stéllning till pa en femgradig skala. Det tar ca 15 minuter att besvara enkédten. Om
du inte kan svara pa ndgon fraga si lamna den tom. Vissa av fragorna ar dock av en sddan
karaktér att svar maste ges. Det anges da vid fragan.

Du har blivit tillfragad att delta eftersom du é&r reservofficer inom Forsvarsmakten. Studien
riktar sig till anstédllda reservofficerare, oavsett grad eller befattning. Det finns inga



begriansningar vad giller kon, alder eller geografisk placering. Om du ir reservofficer &r du
varmt vilkommen att delta.

Deltagandet 1 studien ar helt frivilligt. Dina svar kommer att behandlas anonymt och kan inte
kopplas till dig som person. Genom att besvara enkdten ger du ditt samtycke till att delta 1
studien. Det dr endast vi som genomfor studien samt var handledare som har tillgang till
insamlat material. Uppgifterna kommer endast att anvéndas i1 vart examensarbete och raderas
efter avslutad kurs. Goteborgs universitet dr personuppgiftsansvarig for behandlingen av
insamlade uppgifter. Vid fragor kring detta kan du kontakta dataskyddsombud@gu.se. Om du
har frdgor om studien, eller om du vill ta del av resultatet nar studien &r fardig, dr du varmt
vialkommen att kontakta oss. Enkéten ar tillgénglig till och med 7 maj.

Stort tack for din medverkan! Med vénliga hilsningar,
Matilda Kérnbratt

Mirjam Pohjolainen

Demografiska fragor

Kon
Kon Vinligen vilj det kon som bést stimmer in pa dig. Denna fraga mdste besvaras.

Kvinna (1)

Man (2)

Annat (3)

Vill inte ange (4)

Alder
Alder Hur gammal ir du? Ange din alder i antal 4r som ett heltal. Denna fidiga mdste
besvaras.




Civil sysselsittning
Civil sysselsittning (huvudsaklig) Vilj det alternativ som bést beskriver din nuvarande
civila sysselsdttning. Denna frdga mdste besvaras.

Arbetar heltid (1)

Arbetar deltid (2)

Egenforetagare/Frilansare (3)

Studerande (4)

Pensiondr (5)

Arbetslos/arbetssokande (6)

Annat (7)

Q4 Tjanstgoringsomride inom Forsvarsmakten

Vilj det tjanstgoringsomrade som bést dverensstimmer med din huvudsakliga tillhorighet 1
Forsvarsmakten. Du kan ocksa ldmna fragan blank om du vill forbli helt anonym.

Armén (1)

Flygvapnet (2)

Marinen (3)

Hemvérnet (4)

Ledningsforband (5)



Logistikforband (6)

Gemensamma forband (t.ex. FMLOG, FMV, FMTIS, MSS) (9)

Annat (10)

Q5 Hur manga ar har du sammanlagt tjinstgjort inom Forsvarsmakten? Ange ett
heltal. Om du dr osdker, uppskatta det antal ar som du bedomer ligger nirmast verkligheten.
Denna fraga mdste besvaras.

Q6 Hur manga ar har du tjinstgjort som reservofficer? Ange antal ar i heltal. Om du dr
osdker, uppskatta det antal dar som du anser ligger ndrmast verkligheten. Denna frdga
mdste besvaras.

Q10 1. Organisatoriskt engagemang

Detta avsnitt syftar till att undersoka ditt personliga engagemang gentemot Forsvarsmakten
som organisation. Nedan f0ljer ett antal pastdenden. Vilj det alternativ som bdist stimmer
overens med hur du upplever varje pastaende, enligt den femgradiga skalan nedan.

(1) Instimmer inte alls — (5) Instimmer helt

1 2(2) 3(3) 4(4) S
(Instimmer (Instdmmer
inte alls) (1) helt) (5)

a) Jag ar villig att
anstranga mig
mer dn vad som
normalt
forvantas for att
bidra till
Forsvarsmaktens
framgéng (1)



b) Jag talar
positivt om
Forsvarsmakten
till mina vanner
och beskriver
den som en
utmarkt
organisation. (2)

c) Jag skulle
acceptera nastan
vilken typ av
arbetsuppgift
som helst for att
fa fortsdtta mitt
uppdrag inom
Forsvarsmakten.

)

d) Jag upplever
att mina
varderingar och
Forsvarsmakten
vérderingar ar
mycket lika. (4)

e) Jag ar stolt
over att kunna
sdga till andra att
jag dr en del av
Forsvarsmakten.

)
f)

Forsvarsmakten
inspirerar mig
verkligen att
prestera pa basta
mojliga sitt 1
mitt uppdrag. (6)



g) Jag ar mycket
glad Over att jag
valde att
engagera mig
inom
Forsvarsmakten 1
stéllet for andra
alternativ som
jag overvigde
vid tiden da jag
anstélldes. (7)

h) Jag bryr mig
verkligen om
Forsvarsmakten
framtid. (8)

1) For mig ar
Forsvarsmakten
den bésta
mdjliga
organisationen
att engagera mig

i. 9)

Q12 2. Rollkonflikter och balans civil-militirt

Detta avsnitt syftar till att undersoka din upplevelse av balans och eventuella konflikter
mellan ditt civila och militdra liv. Nedan foljer ett antal pastdenden. Vilj det alternativ som
bdist stimmer overens med hur du upplever varje pdstaende, enligt den femgradiga skalan
nedan. (1) Instimmer inte alls — (5) Instimmer helt

a) Jag kdnner
mig ofta
Overbelastad
av att behova
leva upp till
bade civila och

1 2(2) 333 4 (4) 5
(Instdmmer (Instdmmer
inte alls) (1) helt) (5)



militdra krav.

(1

b) Jag upplever
att jag tvingas
prioritera
mellan mitt
civila arbete
och mitt ansvar
som
reservofficer.

2

c) Jag upplever
att jag inte har
tillrackligt med
tid for
aterhdmtning
mellan civila
och militdra
ataganden. (3)

d) Jag kdnner
att jag
utvecklas som
person genom
att vaxla
mellan mina
civila och
militdra roller.

4)

e) Jag har
tillrackligt med
tid for att
kunna forena
mitt civila
arbetsliv med



mitt militira
uppdrag. (5)

f) Det krévs
mycket
planering och
anstrangning
for att forena
mitt civila
arbete och min
militéra tjénst.

(6)

g) Jag oroar
mig for hur
mitt militdra
engagemang
uppfattas av
min civila
omgivning. (7)
h) Jag upplever
en god balans
mellan min roll
som
reservofficer
och min civila
sysselséttning.

®)

End of Block: Block 3

Start of Block: Block 4

Q13 3. Upplevd rittvisa och stod frian organisationen



Detta avsnitt syftar till att finga din upplevelse av réttvisa och stod inom Forsvarsmakten.
Nedan f6ljer ett antal pastaenden. Vdlj det alternativ som bdst stimmer 6verens med hur du

upplever varje pdstaende, enligt den femgradiga skalan nedan.
(1) Instaimmer inte alls — (5) Instimmer helt

1
(Instdimmer
inte alls)

(1)

a) Jag informeras
snabbt ndr det sker
forandringar 1 policy,
regler eller riktlinjer
som paverkar mig
inom Forsvarsmakten.

(1

b) Det ér tydligt for
mig vilka kriterier
som ligger till grund
for fordelningen av
uppdrag och
ovningar. (2)

c) Det dr otydligt for
mig hur jag kan ga
vidare 1 min militira
karriédr. (3)

d) Det finns
etablerade rutiner som
sdkerstiller rattvisa
beslut i
Forsvarsmakten for
reservofficerare. (4)

5
(Instimmer
helt) (5)



e) Jag tror att
Forsvarsmakten
tydligt skulle
informera mig om
mina rattigheter att
klaga eller 6verklaga
vid en atgird som
paverkar min
tjédnstgdring negativt
och som jag inte sjilv
valt. (5)

f) De procedurer som
anvinds for att
utvirdera min

prestation har varit
rattvisa och objektiva.

(6)

g) Jag upplever att
Forsvarsmakten
genuint bryr sig om
mitt vélbefinnande.

(7

h) Jag upplever att
Forsvarsmakten ar
man om min allminna
arbetstillfredsstillelse.

(8)

1) Jag upplever att
Forsvarsmakten
lyssnar pa och
vardesitter mina
asikter. (9)

j) Nar jag stoter pa
problem i mitt
militdra uppdrag,
finns det hjilp att fa
frén Forsvarsmakten.

(10)

10



k) Jag upplever att
Forsvarsmakten ar
stolt 6ver mina
arbetsinsatser. (11)

1) Jag upplever att
Forsvarsmakten aktivt
stravar efter att skapa

forutséttningar som
mojliggor att jag kan
utfora mitt arbete pa
basta mojliga sétt.
(12)

Q14 4. Motivation

Detta avsnitt fokuserar pa vad som motiverar dig i din roll som reservofficer.

Nedan foljer ett antal pastdenden. Vilj det alternativ som bdst stimmer overens med hur du
upplever varje pastaende, enligt den femgradiga skalan nedan.

(1) Instimmer inte alls — (5) Instimmer helt

1 2(2) 33 4 (4) 5
(Instimmer (Instdmmer
inte alls) (1) helt) (5)
a) Jag kédnner
stor
tillfredsstéllelse

av att lara mig
nya saker under
min tjanstgoring
i
Forsvarsmakten.

(1

b) Jag upplever
tillfredsstallelse
nér jag far ta mig
an utmanande
och intressanta
uppgifter under

11



min tjanstgoring.

)

c) Jag kénner
mig ndjd nér jag
lyckas med svara

uppgifter 1 mitt
arbete som
reservofficer. (3)

d) Min
tjinstgoring 1
Forsvarsmakten
ar en
grundlaggande
del av min
identitet. (4)

e)
Tjénstgdringen
ar en del av det
liv jag har valt

att leva. (5)

) Min roll som
reservofficer
inom
Forsvarsmakten
ar en naturlig del
av mitt liv. (6)

g) Jag anstranger
mig i min
tjanstgoring for
att fa ekonomisk
beldning for min
insats. (7)

12



h) Jag lagger ned
stor anstringning
eftersom det dkar
min trygghet 1
framtida uppdrag
inom
Forsvarsmakten.

®)

1) Jag anstringer
mig for att inte
riskera att forlora
mdjligheten till
fortsatt
tjénstgoring. (9)

j) Jag anstranger
mig 1 tjénsten for
att fa
uppskattning
fran andra, till
exempel befil,
kollegor eller
civila
arbetsgivare.

(10)

k) Jag gor mitt
bésta for att
andra — befdl
eller kollegor —
ska respektera
mig mer. (11)

1) Jag anstringer
mig for att
undvika kritik
fran andra inom
Forsvarsmakten.
(12)

13



m) Som
reservofficer
motiveras jag av
att kunna bidra
till andra
maéanniskors
vilbefinnande
genom mitt
militdra
engagemang.

(13)

n) [ min roll som
reservofficer
drivs jag 1 hog
grad av en vilja
att hjdlpa andra
inom ramen for
Forsvarsmaktens

uppdrag. (14)

0) Jag engagerar
mig som
reservofficer for
att bidra med en
positiv inverkan
pa andra — bade
inom
organisationen
och 1 samhillet.

(15)

p) Det ar viktigt
for mig att mitt
arbete som
reservofficer gor
nytta for andra
och bidrar till
nagot gott. (16)

Q15 5. Avsikt att sluta inom Forsvarsmakten
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Detta avslutande avsnitt syftar till att undersoka din framtida avsikt att fortsétta eller avsluta
ditt engagemang inom Forsvarsmakten.

Nedan foljer ett antal pastdenden. Vilj det alternativ som bdst stammer overens med hur du
upplever varje pastaende, enligt den sjugradiga skalan nedan. Dessa fragor behdver
besvaras for att undersokningen ska kunna genomforas.

(1) Aldrig — (7) Alltid

1 2 3 4 5 (Ofta) 6 7
(Aldrig) (Néstan (Séllan) (Ibland) (5) (Nastan  (Alltid)
(1) aldrig) 3) 4) alltid) (7)
) (6)
a) Hur ofta
har du

overvagt att
avsluta ditt
engagemang
inom
Forsvarsmakt
en? (1)

b) Hur ofta
har du
Overvagt att
avsluta ditt
engagemang
som
reservofficer
sa snart du
hittar ett mer
passande
alternativ? (2)

¢) Hur ofta
har du pa
allvar
funderat pa att
lamna din roll
som
reservofficer i
Forsvarsmakt
en? (3)

15



d) Hur ofta
har du
funderat pa att
avsiga dig ditt
uppdrag som
reservofficer
inom det
narmsta aret?

(4)

e) Hur ofta
tvivlar du pa
om du vill
fortsdtta som
reservofficer
pa lang sikt?

)

f) Hur ofta
undersoker du
aktivt andra
satt att
engagera dig
utanfor
Forsvarsmakt

en? (6)

g) Hur ofta
funderar du pé
att avsluta din

tjanst som
reservofficer?

(7)

Q13 Har du nagot ytterligare du vill tilliigga kring din upplevelse, dina asikter eller
erfarenheter relaterade till din tjinst som reservofficer inom Forsvarsmakten? Alla
synpunkter dr virdefulla och kan bidra till en djupare forstaelse for studiens resultat. Kom
thdg att dina svar dr anonyma och kan inte kopplas till vem du 4r. Svaren kan komma att
anvindas som direkta anonyma citat i studiens resultat.
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Tabell B1

Bilaga B, Deskriptiv statistik per item

1 tabellen presenteras medelvirde (M) och standardavvikelse (SD) for varje enskilt item i
skalan for organisatoriskt engagemang. Formuleringarna i tabellen dr forkortade. Fér
fullstdndiga frageformuleringar se bilaga A.

Itemkod

Eng 1la
Eng 1b

Eng lc

Eng 1d

Eng le

Eng 1f

Eng 1g

Eng 1h

Eng 1i

Forkortad
formulering

Anstridnga mig for FM
Talar positivt om FM

Accepterar vilken
uppgift som helst

Virderingar
Overensstimmer med
FM

Stolt att vara del av FM
FM inspirerar mig att
prestera

Glad att ha valt FM

Bryr mig om FM:s
framtid

FM bista
organisationen att
engagera sig i

4.34

3.98

2.28

4.18

4.62

3.66

4.45

4.67

3.52

SD

739

955

1.164

815

704

1.028

.836

.625

1.087

Not. M = medelvirde, SD = standardavvikelse. Skala: 1 = instimmer inte alls, 5 = instimmer helt.

Tabell B2

1 tabellen presenteras medelvirde (M) och standardavvikelse (SD) for varje enskilt item i

skalan for rollkonflikter. Formuleringarna i tabellen dr forkortade. For fullstindiga

frageformuleringar se bilaga A.



Itemkod

Roll 2a

Roll_2b

Roll 2¢

Roll _2d

Roll 2e

Roll 2f

Roll 2g

Roll 2h

Forkortad
formulering

Overbelastad: leva upp
till bade civila och
militdra krav

Prioritera mellan mitt
civila arbete och avsar
som RO

Ej tillrackligt med tid
for dterhdmtning
mellan civila/militéra
ataganden

Utvecklas som person
genom att vixla mellan
civila/militéra roller

Tillrackligt med tid
forena civila arbetslivet
med militirt uppdrag

Krivs mycket
planering for att forena
civilt arbete och militér
tjénst

Oroar mig for hur
militdrt engagemang
uppfattas av
omgivningen

God balans mellan roll
som RO och civil
sysselséttning

245

2.86

2.28

4.35

3.32

3.25

1.82

3.46

SD

1.210

1.441

1.415

930

1.226

1.359

1.210

1.211

Not. M = medelvirde, SD = standardavvikelse. Skala: 1 = instimmer inte alls, 5 = instimmer helt.

Tabell B3

1 tabellen presenteras medelvirde (M) och standardavvikelse (SD) for varje enskilt item i

skalan for organisatorisk rdttvisa och stod. Formuleringarna i tabellen dr forkortade. For
fullstindiga frageformuleringar se bilaga A.



Itemkod

Rattv_3a

Rattv_3b

Rattv_3c

Rattv_3d

Rattv 3e

Rattv_3f

Stod 3g

Stod_3h

Stod_3i

Stod 3j

Forkortad
formulering

Informeras snabbt vid
forandring av policy,
regler, riktlinje...

Tydligt vilka kriterier
som ligger till grund
for fordelningen av

uppdrag

Otydligt hur ga vidare i
militér karridr

Finns etablerade rutiner
som sidkerstiller
rattvisa beslut

tror att Forsvarsmakten
tydligt skulle informera
om réttigheter att
overklaga vid en atgird
som péaverkar
tjdnstgdring negativt

De procedurer som
anvénds for att
utviardera min
prestation har varit
réttvisa och objektiva.

Upplever att
Forsvarsmakten
genuint bryr sig om
mitt vilbefinnande.

Upplever att
Forsvarsmakten dr man
om min allménna
arbetstillfredsstillelse.

Jag upplever att
Forsvarsmakten lyssnar
pa och virdesatter
mina asikter.

Nir jag stoter pa
problem i mitt militéra

2.15

2.24

3.40

2.04

2.26

2.94

2.66

2.67

2.78

3.15

SD

1.158

1.205

1.474

971

1.166

1.092

1.184

1.195

1.209

1.125



Stod_3k

Stod 31

uppdrag, finns det hjilp
att fa fran
Forsvarsmakten.

Jag upplever att 3.04
Forsvarsmakten ar stolt

Over mina

arbetsinsatser.

Jag upplever att 2.70
Forsvarsmakten aktivt

stravar efter att skapa
forutsittningar som

mdjliggdr att jag kan

utfora mitt arbete pa

bista mdjliga sitt.

1.238

1.265

Not. M = medelvirde, SD = standardavvikelse. Skala: 1 = instimmer inte alls, 5 = instimmer helt.

Tabell B4

1 tabellen presenteras medelvirde (M) och standardavvikelse (SD) for varje enskilt item i
skalan for motivation. Formuleringarna i tabellen dr forkortade. For fullstindiga

frageformuleringar se bilaga A.

Itemkod

InreMot 4a

InreMot 4b

InreMot 4c

IntegreradMot_4d

IntegreradMot_4e
IntegreradMot_4f
YttreMot 4g

YttreMot 4h

Forkortad M
formulering

Tillfredsstillelse av att ~ 4.35
lara nytt

Tillfredsstéllelse vid 4.49
utmanande uppgifter

Nojd vid svara 4.63
uppgifter

FM ér del av min 4.09
identitet

Tjénstgoring ar livsval  4.23
Naturlig del av mitt liv =~ 4.16
Beloning for insats 2.48

Trygghet i framtida 3.31
uppdrag

SD

746

.690

.616

1.040

970

1.019

1.271

1.169



YttreMot 4i Undvika forlust av 3.05 1.283

uppdrag

YttreMot_4j Uppskattning fran 3.53 1.110
andra

YttreMot 4k Soker respekt fran 3.80 1.081
andra

YttreMot 41 Undviker kritik 2.53 1.228

ProMot_4m Bidra till andras 4.14 948
vélbefinnande

ProMot _4n Vill hjdlpa andra inom  4.22 .897
FM

ProMot 4o Positiv paverkan pé 4.34 .850
andra

ProMot _4p Bidra till nagot gott 4.47 767

Not. M = medelvirde, SD = standardavvikelse. Skala: 1 = instdmmer inte alls, 5 = instimmer helt.

Tabell BS

I tabellen presenteras medelviarde (M) och standardavvikelse (SD) for varje enskilt item 1
skalan for intention att sluta i Forsvarsmakten. Formuleringarna i tabellen ar forkortade. For
fullstandiga frageformuleringar se bilaga A.

Itemkod Forkortad M SD
formulering

Sluta 5a Overvigt att avsluta 2.78 1.510
engagemang i FM

Sluta_5b Overvigt att limna for  1.97 1.304

annat alternativ

Sluta_5c Allvarligt funderat pA  2.49 1.473
att 1dmna rollen

Sluta_5d Funderingar pé att 2.20 1.640
avsiga sig uppdraget
inom ett ar



Sluta Se

Sluta 5f

Sluta Sg

Tvivlar pa fortsatt 2.73
engagemang pa lang
sikt

Undersoker andra siatt  2.38
att engagera sig
utanfér FM

Funderingar pé att 2.44
avsluta tjansten som
RO

1.717

1.558

1.553

Not. M = medelvérde, SD = standardavvikelse. Skala: 1 = aldrig, 7 = mycket ofta.



Bilaga C, Internt bortfall per item

Tabell C1
Antal svar (N) och internt bortfall per item. Totalt antal respondenter (N)= 295.

Itemkod Antal svar (N) Internt bortfall
Eng la 295 0
Eng 1b 295 0
Eng lc 294 1
Eng 1d 295 0
Eng le 295 0
Eng 1f 294 1
Eng l1g 294 1
Eng 1h 295 0
Eng 1i 295 0
Roll 2a 294 1
Roll_2b 292 3
Roll 2¢ 291 4
Roll _2d 293 2
Roll 2e 292 3
Roll 2f 292 3
Roll 2g 294 1
Roll 2h 292 3
Rattv_3a 292 3
Rattv_3b 291 4
Rattv_3c 291 4
Rattv_3d 287 8
Rattv 3e 291 4

Rattv 3f 285 10



Stod 3g
Stod_3h
Stod_3i
Stod 3j
Stod 3k
Stod 31
InreMot 4a
InreMot_4b

InreMot 4c

IntegreradMot_4d
IntegreradMot_4e

IntegreradMot_4f

YttreMot 4g
YttreMot_4h
YttreMot 4i
YttreMot_4;j
YttreMot 4k
YttreMot 4l
ProMot_4m
ProMot _4n
ProMot 4o
ProMot_4p
Sluta 5a
Sluta_5b
Sluta_5c
Sluta 5d

Sluta_5Se

290

288

290

286

289

290

293

293

291

292

291

292

291

287

291

290

291

289

290

289

291

291

295

295

295

295

295



Sluta 5f 295 0
Sluta Sg 295 0

Not. Internt bortfall = antal respondenter som inte besvarat respektive item.



Bilaga D, Korrelationer mellan samtliga skalor

Tabellen D1 visar korrelationerna mellan studiens samtliga undersokta skalor.
Sambanden ar utrdknade med Spearman’s rangkorrelation (p) pa grund av att vissa variabler
inte var normalfordelade. ** p <.01, * p <.05. N =274-295 beroende pé internt bortfall.

Tabell D1

Korrelationer mellan samtliga skalor.

1 2
1. - -.28%*

Organisatoriskt

engagemang

2. Rollkonflikt 8%k

3. Proceduriell A47%* -26%*

rittvisa

4. Upplevtstod ~ 56** - 27**
5. Inre A1** - 19%*

motivation

6. Integrerad A4xx Dk*

motivation
7. Yttre 2% .01
motivation
8. Prosocial 33**  _ 11
motivation

9. Intention att - 48**  3D%x*

sluta

3
47

- 20%%

S9%*

23%%

25%%

.07

J18%*

- 340

S6%*

-27H*

S59%*

27HE

30**

A1

27xE

- 40%x

5
A1E*

-.19%*

23w

2T7HE

S4ex

23w

37

- 28%*

6
Agxx

-22%%

25%*

30%*
54

28%*

A2%*

-.20%*

2%

.01

.07

A1
23%%

28%*

JA8*E

3%

8 9
33k 4g%x
11 30w
A8*E L34
27FE L 40%
KPASII
42%% L 0gw
A8 13%
- S 15
S 15k



Bilaga E, citat och tematisk analys

Fraga 13 i enkiten var en frivillig fridga som 16d enligt foljande:
“Har du nagot ytterligare du vill tilligga kring din upplevelse, dina asikter eller erfarenheter
relaterade till din tjdnst som reservofficer inom Forsvarsmakten? Alla synpunkter &r
véardefulla och kan bidra till en djupare forstaelse for studiens resultat. Kom ihag att dina svar
ar anonyma och kan inte kopplas till vem du dr. Svaren kan komma att anvéndas som direkta
anonyma citat i studiens resultat.”

Syftet med fragan var att ge en mer nyanserad bild av reservofficerarnas erfarenheter.
Deras egna ord kompletterade de kvantitativa resultaten med kvalitativa inslag. En tematisk
analys gjordes av respondenternas fritextsvar. Dérefter sorterades fritextsvaren under de fyra
huvudsakliga analysvariablerna som anvindes i studen: Organisatoriskt engagemang,
Rollkonflikter och balans mellan civilt och militirt, Proceduriell rdttvisa och organisatoriskt
stod samt Motivation.Nedan foljer ett urval av citat som illustrerar aterkommande teman. I
syfte att behalla sekretessen, sa har citaten anonymiserats.

Organisatoriskt engagemang

“Jag investerar 1 samhéllskontraktet, jag dr stolt Gver min roll som officer.”

“Jag kdnner mig priviligierad att 4 jobba i en sa extremt kreativ och malmedveten miljé som
Forsvarsmakten... Pengar har aldrig varit drivkraften. Det dr kamratskapen och kénslan av att
vara del av nagot storre.”

“Att som foredetta yrkesofficer fa fortsitta tjanstgéra som reservofficer dr oerhdrt givande
[...]”

“Jag dr stolt Over mitt engagemang och for min tjdnstgdring 1 Forsvarsmakten, bade tidigare
och framtida. Jag lagger egen tid pa att upprétthélla kunskap och fysisk status.”

“For mig ar det viktigt att gora en insats for vart gemensamma samhélle och pa sa sétt ge
tillbaka.”

Rollkonflikter och balans mellan civilt och militéirt

“Jag upplever att dven min civila arbetsgivare inte forstar att det dr ndgot positivt att vara RO
[...]”

“Att kombinera det civila arbetslivet med reservofficerstjanstgdring blir allt svarare.”

“Det som &r jobbigast [...] dr bristen 1 forstdelse fran mitt forband av vikten av att kunna
fokusera pd min civila karridr.”

Proceduriell rittvisa och organisatoriskt stod

“Jag har under mina ar varit otroligt kontaktsokande, men det dr svart att na rétt instans.”
“Det dr inte mitt engagemang som dr ett problem utan det dr motparten.”
“P4a mina 13 &r har jag fatt tva brev fran forbandet.”



“Jag vet inte vad som pagar pa mitt forband, vad som forvintas av mig eller vem jag ska
kontaktal...]”

“[...] jag ar standigt den med l4gst grad [...] det kommer ta dod pa min motivation.”
“Utebliven ersdttning, sen 16n, bortglomd befordran dr sddant som far mig att 6verviga att
sluta.”

“Nar jag skulle bli befordrad blev min ansdkan forst avslagen [...] fick ansoka igen aret
dérpa.”

“Dom behdver kompetens men anvander inte oss reservare.”

“Under 30+ &r har man pratat om RO:s viktiga roll men inte speglat detta 1 handling.”

Motivation

“Jag har halva min civila 16n vid tjdnstgoring [...] jag har inte en géng under 13 ar haft ett
l6nesamtal.”

“Skillnaden mellan civil och militér 16n &r en bidragande orsak till att jag inte aktivt skt mer
engagemang|...|”

“Jag forlorar ca 50 000 kr/man pa att tjdnstgora.”

“Virldens bésta arbetsplats, véirldens sdmsta arbetsgivare sedan 2009.”
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