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Syftet med denna survey-studie med tvirsnitts-design var att belysa hur arbets-
krav, stod och resurser, samt konflikter mellan arbete - 6vrigt liv relaterade till
vilbefinnande i arbetet f6r svenska milidrer. Unders6kningsgruppen bestod
av 1002 svenska anstillda officerare och specialistofficerare (dlder m=41; 90
procent min/ 10 procent kvinnor). For den statistiska analysen anvindes
hierarkisk multipel regressionsanalys. Efter kontroll for demografiska bak-
grundsfaktorer introducerades arbetsinnehallet, dir upplevt héga arbetskrav
relaterade starkt negativt - medan resurser och stod fran organisationen/
nirmaste chef relaterade starkt positivt — till arbetsrelaterat vilbefinnande.
Slutligen introducerades konflikter mellan arbete och 6vrigt liv, vilket
relaterade signifikant negativt till rapporterat arbetsrelaterat vilbefinnande.

Nyckelord: arbetsforhallanden, konflikter arbete-Gvrigt liv, militiranstallda,
vilbefinnande.

Den svenska forsvarsmakten (FM) bestar av de tre forsvarsgrenarna armé, marin,
flygvapen samt hemvirn, vilka organiserar och utbildar forband och stindigt ar
beredda att genomfdra insatser i Sverige eller internationellt. I FM:s organisa-
tion indelas anstillda i
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som har en annan huvudarbetsgivare eller som studerar men som tjinstgor i
FM periodvis (forsvarsmakten.se, 2023).

I FM arbetar pa daglig basis drygt 24 000 personer, uppdelat pa kontinuerligt
tjdnstgorande personal omkring 9 500 yrkesofficerare, och cirka 5 200 heltids-
gruppbefil, heltidssoldater, heltidssjoman, samt cirka 9 600 civila arbetstagare.
Dirut6ver ar cirka 32 000 individer engagerade i hemvirnet, som tidvis tjanst-
gorande gruppbefil/soldat/sjomin eller som reservofficerare. Férutom de cirka
57 000 som tjanstgor finns ocksa ett stort antal krigsplacerade virnpliktiga som
kan kallas in med stdd av lagen om totalforsvarsplikt (forsvarsmakten.se, 2023).

Frin att sikerhetsliget i Ostersjpomradet tidigare bedomts som stabilt, har
Rysslands alltmer aggressiva maktambitioner inneburit att Férsvarsmaktens
frimsta prioritet nu kommit att bli forsvaret av Sveriges territorium (Forsvars-
makten, 2022). FM ir nu saledes inne i en ny strategisk och operativ inriktning.
Organisationen genomgar en snabb tillvaxt, och fokus har flyttats frin interna-
tionella uppdrag till ett nationellt forsvar (Nilsson & Osterberg, 2022). Detta,
jamte ansokan om medlemskapet i NATO, har inneburit att Forsvarsmaktens
tillvixt har intensifierats betydligt och 6kade budgetanslag har tillférts FM, med
malet att na upp till 2 procent av BNP 2028 (Forsvarsmakten, 2022). Behovet att
behalla och dven nyrekrytera personal av olika katergorier har for nirvarande hog
prioritet for den svenska Forsvarsmakten, likavil som atgirder for att motivera
och behalla redan anstilld personal. Samtidigt star FM infor stora utmaningar pa
grund av betydande pensionsavgangar under de kommande éaren.

MILITARA PERSONALKATEGORIER INOM

DEN SVENSKA FORSVARSMAKTEN

Personalgruppen yrkesofficerare delas in i kategorierna officerare och specialist-
officerare (FFS 2019:6) dir officerare genomgar det tre-ariga officersprogrammet
vid Forsvarshogskolan, och specialistofficerare genomgar en utbildning om normalt
1.5 ar (Osterberg et al, 2021). Skillnaderna mellan de tva militira personalkate-
gorierna inom FM, ligger i deras utbildning, ansvarsomraden och militdra karriir-
vigar (FFS 2019:6).

Officerare har vanligtvis befil ver militir trupp och ansvarar for att leda och
fatta beslut i militira operationer och 6vningar. Deras huvudroll r ofta inom ledar-
skap, planering och genomforande av militira uppdrag. Officerare har mojlighet att
avancera till hogre befattningar inom den militdra hierarkin, bade operationellt och
administrativt, men det stora flertalet officerare tjanstgor ofta i olika staber efter ett
antal ar i yrket.

Specialistofficerare har en specialiserad yrkesutbildning och fokuserar oftast
pa tekniska eller administrativa omrdden inom FM. Deras utbildning ar vanligt-

vis mer inriktad pa specifika yrkesroller, sisom teknik, sjukvard eller logistik.
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Specialistofficerare har expertkunskap inom sina specifika omraden och utfér
vanligtvis mer specialiserade uppgifter inom sitt kompetensomrade, men kan
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ocksa avancera och fa ansvar for storre projekt eller enheter inom sina specialiteter.

Det finns firre tjdnstegrader for specialistofficerare dn for officerare, da specialist-
officerare genomgar en mer horisontell karridr dn officerens vertikala karriar.
Detta medfor att specialistofficerare har firre karridrmojligheter, och en annan,

delvis simre, 16neutveckling dn officeren.

ARBETSFORHALLANDENA INOM FORSVARSMAKTEN

De senaste aren har intresset 6kat for de olika aspekter av en militar anstill-

ning som paverkar individers balans mellan arbete och privatliv (Berndtsson &
Osterberg, 2022). Militir personal stir infor unika utmaningar nir det giller att
balansera sina arbetsrelaterade ataganden och ansvaret for sitt civila liv. Ett arbete
i det militdra kinnetecknas av att ofta behdva agera i krivande och stressiga situa-
tioner med liten eller ingen férvarning. Att hitta en limplig balans mellan arbete
och icke-arbete dr ocksa sirskilt komplicerat under militdr utbildning och uppdrag
som kriver linga perioder borta frin hemmet. Under hela sin karridr kommer
militdrer sannolikt att méta upprepade separationer fran hemmet, familjen och
vinnerna medan de deltar i utbildning och uppdrag pa annan ort (Pickering,
2017). Militdr personals uppfattning om balansen mellan arbete och privatliv
kommer dessutom sannolikt att paverka deras arbetstillfredsstillelse och viljan

att fortsitta sitt arbete (Sachau m.fl., 2012). Forskning visar att militdrt anstillda
efter tjanstgoring utomlands rapporterar lagre tillfredsstillelse med sina personliga
relationer och en 6kad énskan att [imna férsvarsmakten (Andres m.fl., 2012).

Att erbjudas organisatoriskt stod och dirmed vara bittre rustad att hantera de mot-
stridiga kraven fran arbete och annat liv har dock visats ha en positiv inverkan pa
balansen mellan arbete och privatliv (Anderson & Goldberg, 2019; Sachau et al.,
2018). Betydelsen av socialt stod, rimliga arbetskrav och balans mellan arbete och
Ovrigt liv har dven identifierats som kritiska for retention i andra first responders”
yrken, till exempel poliser (Annell, Sverke, Gustavsson & Lindfors, 2019).

En militir kommendering pa annan ort kan ses som en tillfillig men inda av-
sevird 6kning av arbetsbelastningen, ofta i kombination med 6kad tidspress och
minskad autonomi och flexibilitet. Under kommenderingar forskjuts individens
engagemang starkt mot arbete, vilket potentiellt okar risken for konflikter med
icke-arbetsroller med potentiellt negativa effekter for individer och deras familjer
(Berndtsson & Osterberg, 2022). Som nimnts ovan vet vi att balansen mellan
arbete och privatliv ir relaterat till arbetstillfredsstillelse, retention och prestatio-
ner. For en hierarkisk organisation som FM, ar ocksa retention av mycket storre
vikt 4an manga andra organisationer da det inte gar att rekrytera in individer pa

exempelvis officersbefattningar, annat dn att de har tjinstgjort ett antal ar i FM,

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 30 | 2024



—
L
X
-
o
<

Johan Osterberg och Leif W Rydstedt

da kompetensen star inte att finna nagon annanstans. Tidigare studier om varfor
anstillda l[imnar forsvarsmakten innan pensionering eller av andra skil dn hilso-
problem har enligt Sminchise (2015) identifierat tre huvudsakliga forklaringar,
ndmligen: bristande kvalitet i arbetsforhillanden och arbetsinnehall, i den livs-
kvalitet anstillningen ger, samt pa grund av daligt ledarskap.

RELATIONER MELLAN KRAV OCH RESURSER I ARBETET
The JobDemand-Resource (JD-R) Model (Demerouti, Bakker, m.fl., 2001; 2007;
Scaufeli & Taris, 2014) dr den teoretiska modell som i dagens forskning och ut-
vecklingsarbete frimst kommit att anvdndas for att analysera relationerna mellan
4 ena sidan arbetsforhallanden och arbetsinnehall samt 4 andra sidan arbetsbelast-
ning och arbetsmotivation. JD-R modellen fokuserar pa balansen mellan de olika
krav arbetet stiller och de olika typer av resurser som den arbetande har tillgang
till for att hantera arbetskraven.

Arbetskrav definieras i JD-R modellen som alla de aspekter av arbetets innehall
och arbetsforhillandena som kriver varaktig fysisk och/eller mental anstringning
och som dirigenom ir férknippade med psykologisk och/eller fysiologisk resurs-
forbrukning (Demerouti m.fl., 2001; Scaufeli & Taris, 2014). Pa motsvarande sitt
forstas resurser som de aspekter av arbetet som ar funktionella for att uppna 6nskade
arbetsresultat, reducera arbetskraven och dessas mentala och fysiologiska kostnader
och/eller stimulera personlig utveckling (Demerouti m.fl., 2001; Scaufeli & Taris,
2014). JD-R modellen utgdr ifran att arbetskraven i stor utstrickning ar yrkesspecifika
och att dirfor dven de resurser som krivs for att hantera dessa med nédvindighet
maste vara anpassade till de faktiska krav som arbetet stiller (Demerouti, m.fl. 2001).

Ett antagande bakom modellen ir att tva underliggande psykologiska processer
paverkar arbetets konsekvenser for den arbetandes vilbefinnande (Demerouti och
kollegor, 2001; 2007; 20111). Kroniskt hoga arbetskrav i kombination med otill-
rickliga resurser for att hantera dessa dr forknippat med fysisk och psykisk utmatt-
ning och dirigenom olika typer av hilsoproblem. A andra sidan forstas att resurs-
erna, forutom att bidra till att hantera arbetskraven, dven har en potential att
skapa okad motivation och engagemang och dirmed frimja lirande och personlig
utveckling i arbetet (Demerouti och kollegor, 2001; 2007; 2011). JD-R modellen
har fatt en solid empirisk bekriftelse (till exempel Lesner, Gusy & Wolter, 2019;
Schaufeli, 2017; Schaufeli & Taris, 2014). I sin omfattande 6versikt konkluderade
Lesner m.fl. (2019) att JD-R modellen dr en mycket god teoretisk utgangspunkt
for att analysera olika typer av arbetsrelaterat vilbefinnande och motivation.
JD-R modellen ir det teoretiska ramverket for denna studie. En studie inom den
svenska forsvarmakten (Gillberg, Holmer & Kadefors, 2022) visade att hog arbets-
belastning, framfor allt om uppgifterna upplevdes som mindre meningsfulla, var
en vanlig orsak bland specialistofficerare for att fundera pa att limna sitt arbete.
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KONFLIKTER ARBETE-OVRIGT LIV
En forskningsoversikt frain ESRI (Mcginnity, 2021) visar att konflikter mellan

arbete och privatliv ir ett utbrett problem inom EU och att dessa har en poten-
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tiellt negativ inverkan pa till exempel fysisk och mental hilsa, familjeférhanaden
eller personlig effektivitet. Andra studier har visat att denna problematik tenderar
att medfora hogre sjukfranvaro och férsimrad produktivitet i arbetet (Glass &
Estes, 1997). Faktorer som visats bidra till arbete-familjekonflikter 4r bland andra
hoga arbetskrav, linga arbetspass och arbete pa obekvidma tider (Mcginnity, 2021).
Konflikten mellan forsvarsanstilldas arbetskrav och familjeliv dr vil dokumen-
terad i litteraturen (till exempel Bowles m.fl., 2017; Brooks & Greenberg, 2018;
Campbell & Nobel, 2009). I en omfattande 6versiktsstudie (Brooks & Greenberg,
2018) visades att konflikter mellan arbete-familjeliv predicerade stress och olika
typer av psykiska besvir, likavil som intentioner att byta arbete.

En studie bland svenska offentliganstillda (Engman, Nordin & Hagqvist, 2017)
visade dock att kontroll och socialt stdd i arbetet samt interaktionen mellan dessa
faktorer avsevirt reducerade konflikterna mellan arbetet och privatliv. Liknande
resultat har dven aterfunnits i internationella studier (till exempel Haar m.fl.,
2019). Det ir siledes av intresse att studera i vad man 6vriga arbetsforhallanden

kan paverka konflikten mellan arbete och privatliv.

VALBEFINNANDE I ARBETET
Vilbefinnande i arbetet dr ett tema som ront stor uppmairksamhet i den veten-
skapliga litteraturen, men samtidigt har flera forfattare (till exempel Bowles,
Bartone, Ross m.fl., 2017; Danna & Griffin, 1999) konstaterat att begreppet
vilbefinnande ir vagt definierat och att det i forskningen operationaliserats med
en stor variation i innehallet. Exempel pa definitioner dr “att vara subjektivt vid
god bdlsa, ycklig, forndjd, och tillfreds sitt liv” (Wadell & Burton, 2006, forfattarens
dversdittning); *...kombinationen av vdr kérlek till vad vi gor varje dag, kvaliteten i vira
relationer (karridr och socialt vilbefinnande), vir finansiella trygghet, kraften i vdr fysiska
héilsa och stoltheten i vad vi bidrar med till vdr gemenskap. Viktigast av allt dr hur dessa
element interagerar” (Rath & Harter, 2010, forfattarens dversdittning). Gemensamt i
dessa definitioner dr att vilbefinnande forstas som mer omfattande dn hilsa och
avser individens hela livssituation och mentala tillstind (Danna & Griffin, 1999;
De Simone, 2014; Fisher, 2014; Schulte & Veino, 2010; Warr & Nielsen 2018).
Vilbefinnande kan definieras och operationaliseras kontextfritt, med avseende
pa individens hela livssituation, eller kontextualiserat, till exempel vilbefinnande
i arbetet — vilket kan forstas i termer av generell hilsa, arbetstillfredsstillelse, att
arbetet ger utrymme for personlig utveckling och karridarmojligheter, engagemang
for arbetet, god balans mellan arbete och &vrigt liv, stdd fran chefer och arbets-
kamrater (Danna & Griffin, 1999; De Simone, 2014; Fisher 2014; Pagan-Castano,
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Maseda-Moreno, & Santos-Rojo, 2020). Bowles m.fl (2017) identifierar fem
dimensioner av betydelse for militirt vilbefinnande: positiva emotioner, engage-
mang (till exempel motivation, arbetstillfredsstillelse), meningsfullhet, presta-
tioner samt positiva (privata och kollegiala) relationer.

De anstilldas vilbefinnande paverkar dven organisationens effektivitet, pro-
duktivitet och maluppfyllelse, genom 6kad kreativitet och proaktivitet, genom
Okad vilja att engagera sig i extra-roll aktiviteter likavil som genom minskad
sjukfranvaro (till exempel Pagdn-Castano m.fl., 2020; Schulte & Vaino, 2010; Warr
& Nielsen, 2018). Organisatoriska faktorer som enligt Danna och Griffin (1999)
paverkar arbetsrelaterat vilbefinnande (positivt eller negativt) ir den fysiska
arbetsmiljon (work settings) samt arbetsrelaterade stressorer i vidaste mening.
Bland de mojliga stressorer Danna och Griffin (1999) identifierar dr faktorer i
sjdlva arbetet, individens roll i organisationen, sociala relationer pa arbetsplatsen,
karridrmojligheter, organisationsstruktur och -klimat, konflikter arbete-famil;.
Kvaliteten i dessa organisatoriska férhallanden far siledes positiva eller negativa
konsekvenser for savil den arbetande individen som for organisationen (Danna
& Griffin, 1999).

Arbetsforhallandena inom forsvarsmakten stiller i mdnga avseenden unika
fysiska och psykologiska krav (Bowles, m.fl., 2017), dven i dess (non deployment)
fredsorganisation. Langa arbetspass, begrinsad autonomi, fysisk belastning, strikt
hierarki, hog arbetsbelastning, Gver-engagemang, oklara och motsigelsefulla
rollférvintningar, ling tid hemifran vid utbildning och 6vningar med atféljande
separationer och konflikter mellan arbete och &vrigt liv, string disciplin, mobb-
ning och trakasserier, forekomsten av negativt ledarskap ir exempel pa faktorer
som kan bidra till forsimrat arbetsrelaterat vilbefinnande bland forsvarsanstillda
(Bowles m.fl., 2017; Brooks & Greenberg, 2018; Campbell & Nobel, 2009).
Aven om flera av de potentiella belastningsfaktorerna forekommer generellt
inom arbetslivet ir andra - till exempel langvariga separationer eller strikt hierarki
— mer typiska for militdr tjinstgdring (Campbell & Nobel, 2009). Bland de fakt-
orer som a andra sidan kan bidra till arbetsrelaterat vilbefinnande for forsvars-
anstillda nimns i litteraturen: positivt stodjande ledarskap, realistiska arbetskrav,
gott stdd fran och tillit till organisationen, gott kamratskap, inre motivation,
arbetstillfredsstillelse. Bowles m.fl., (2017) podngterar har sirskilt betydelsen av
ett gott och stddjande ledarskap som avgorande for personalens hilsa och vilbe-
finnande. En studie fran den spanska krigsmakten visade att psykologiskt kapital
- sjlvtillit (self-efficacy), optimism, hoppfullhet — var en mycket stark prediktor
for arbetsrelaterat vilbefinnande (Hernandes-Varas, Encinas, & Méndez-Suarez,
2019). Dessa forfattare hivdar att psykologiskt kapital kan ses som ett tillstand
(state) som kan utvecklas och trinas.
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En central aspekt av arbetsrelaterat vilbefinnande ir arbetstillfredsstillelse
(job satisfaction), som har definierats som ett positivt psykologiskt tillstand dar
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arbetstagaren upplever sig tillfreds med sina arbetsforhallanden och upplever sin
arbetsinsats som ett positivt bidrag till ett dnskvirt mal (Hulin & Judge, 2003;

Locke, 1976). En tidigare studie inom den svenska férsvarsmakten visade en stark
relation mellan ett antal kritiska arbetsforhallanden och arbetstillfredsstillelse
(Osterberg & Rydstedt, 2018). Forskningen har 4ven visat att vilbefinnande i
arbete kan frimjas genom konstruktivt och stodjande ledarskap, upplevd rittvisa
de organisatoriska beslutsprocesserna och belénings-systemen (till exempel Alimo-
Metcalfe, Alban-Metcalfe, Bradley m.fl, 2008; Lawson, Noblet & Rodwell, 2009).

Syftet med denna studie var att belysa i vad man arbetskrav och resurser
paverkar de forsvarsanstilldas arbetsrelaterade vilbefinnande. Dessutom analyse-
rades i vilken grad konflikter mellan arbete och familjeliv kan ytterligare forklara
variation i de forsvarsanstilldas arbetsrelaterade vilbefinnande.

METOD

Datainsamlingen genomf6rdes under varen 2022 av Officersférbundet. Enkiten
sindes som ett massutskick till medlemmarnas militdra e-postadresser (mil.se),
till cirka 5 000 medlemmar. Resondenterna informerades om att deltagande var
frivilligt samt om konfidentialitet och datahantering innan de gav sitt medgiv-
ande till att delta i studien. Det visade sig dock att mil.se adresserna i flera fall
avvisat detta massutskick pa grund av dess strikta sikerhetsinstillningar. Det ir
darfor svart att uppskatta den faktiska svarsfrekvensen, men det slutliga samplet
om 1002 personer 4r i stort 4r 1 stort representativt for Forsvarsmakten vad giller

fordelning pa forband, militdr grad samt genus.

Deltagare

Det slutliga samplet kom som nimnts att besta av 1002 personer, varav 90 procent
min och 10 procent kvinnor, med en medelalder pa 41 ar (sd 11,5). Deltagarna
had i genomsnitt varit anstillda inom FM i 18 ar (sd 11,8); 43 procent hade hemma-
varande barn under 18 ar.

Den storsta andelen (40 procent) tillhérde armén, medan vardera 22 procent
tillhorde marinen respektive flygvapnet. I 6vrigt var 5 procent knutna till Hog-
kvarteret, vardera 4 procent till ledning respektive militirregionerna, 2 procent till
utbildning och drygt 1 procent till logistik. Drygt hilften, 53 procent, var office-
rar (Finrik till General/Admiral), medan 40 procent var specialist/underofficerare
(Vicekorpral till Regementsforvaltare). I dvrigt var 5 procent meniga soldater och

2 procent aspiranter.
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Instrument
Dir inte annat anges anvindes items med fem svarsalternativ av Likert-typ
(1”instimmer inte alls” - 5 instimmer helt”) for de sjilvrapporterade variablerna i

modell-2 respektive modell-3 (se nedan) samt for utfallsvariablerna.

Deltagarnas arbetsforhallanden: mittes med foljande indikatorer:
 Arbetskrav: mittes med sex items, t.ex. Jag arbetar under tidspress”,
“mitt arbete krdver att jag arbetar med flera viktiga uppgifier samtidigt”.
Chronbach’s alpha (o) =,62.

Som indikatorer (proxies) pa resurser i arbetet anvindes:
* Beloningar: tio items: “Hur ndjd dr du med” (t.ex.) “réttvisan i karridrsystemet”,
“lon och formdner”. Chronbach’s alpha (o)) =,87.
+ Stod fran Forsvarsmakten: atta items t.ex. “organisationen bryr sig om mitt
vdlmdende”, “ndyr jag har problem finns stod tillgingligt i organisationen”, samt
stodet fran ndrmaste chef fyra items, t,ex., “jag litar pd min nirmaste chef”

Chronbach’s alpha (o) =,85

Relationerna mellan arbete och familjeliv. Konflikterna mellan arbete och
familjeliv mattes med tva skalor:

* Arbete-familj, som bestod av fem items, t.ex. “kraven frin mitt arbete piver-
kar mitt familje-liv pd ett negativt sitt”. Chronbach’s alpha (o) =.92

+ Familj-arbete, som bestod av fem items, t.ex. “min formdga att prestera i
jobbrelaterade sammanhang paverkas negativt av min familj eller partner”.
Chronbach’s alpha (o) =,89.

+ Utfallsvariabel: Vilbefinnande i arbetet mittes en 6verordnad skala
baserad pa tva skalor med vardera tio steg. Hur skulle du skatta: - *balansen
mellan ditt arbete och dvrigt liv” samt “ditt vilmdende pd arbetet”. Diruto-
ver ingick tva enskilda items “jag dr i stort sett nojd med mitt arbete” samt
(med omvind skala vid analysen) “jag funderar ofta pa att sluta mitt arbete”.
Chronbach’s alpha (a) = .76.

Statistiska analyser. For den statistiska analysen av sambanden mellan predik-
torerna arbetsforhallanden respektive relationen mellan arbete/familjeliv — och
anpassning till arbetsférhallandena inom FM, anvindes hierarkisk linjir regres-
sionsanalys. I ett forsta steg analyserades relationen mellan de ovan presenterade
demografiska bakgrundsvariablerna och utfallsvariabeln, i steg tva introducerades
indikatorerna for arbetsforhallandena, i det tredje och sista steget introducerades
sa arbete/familjeliv.
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RESULTAT

I Tabell 1 nedan presenteras korrelationerna mellan de sjilvrapporterade variablerna
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samt medelvirden (m) och standardavvikelserna for dessa. Som framgar en

negativ relation mellan de rapporterade arbetskraven och savil stod fran FM/chef
(rXY -,54) som upplevda beldningar i arbetet (rxy -,36) och vilbefinnande i arbetet
(r,, -,53). Samtidigt korrelerade arbetskraven positivt med konflikter mellan arbete/
famil;j (r,, ,52) och familj/arbete (r,  ,21). Vidare framgar att rapporterat stod

och beléningar i arbetet var starkt positivt relaterade (r,  ,61) och att bida dessa
resursindikatorer var dven klart relaterade till vilbefinnandet i arbetet (r,, ,62
respektive ,56). Konflikter arbete-familj var negativt relaterade till savil stod som
beléningar (r,  -47 respektive -,41). Likasa var konflikter mellan familj-arbete
negative relaterade till savil stdd som beloningar (r,_ -,17 respektive -,14). Dessa
bada typer av konflikter var dven negativt relaterade till vilbefinnande i arbetet
(r,, -48 respektive -,20).

Tabell 1. Deskriptiv statistik och korrelationer r, , for oberoende och beroende variabler. (n=998-1001).

Ty

m/sd 1 2 3 4 5 6
1 Arbetskrav 2,99/0,51 -
2 Stéd FM/chef 3,43/0,77 -,54 -
3 Beléningar 2,95/0,84 -,36 ,61 -
4 Konfikt arbete-familj 3,30/1,09 ,52 -,47 -,41 -
5 Konflikr familj-arbete 1,89/0,93 ,21 -17 -14 ,37 -
6 Valbefinnande i arbetet 4,28/1,52 -,53 ,62 ,56 -48 -,20 -

Samtliga korrelationer p<,001

I Tabell 2 nedan presenteras en hierarkisk regressionsanalys for utfallsvariabeln
vilbefinnande i arbetet. I det forsta steget av analysen (modell 1) introducerades
effekterna pa arbetsrelaterat vilbefinnande beroende av deltagarnas demografiska
bakgrund. I nista steg (modell 2) introducerades deltagarnas arbetskrav och resurser
- och slutligen, i modell 3, iven skalorna om konflikterna mellan arbete och familj.

Som framgar av Modell-1 i Tabell 2 forelag en statistisk signifikant relation av
taimligen begrinsad effektstyrka mellan demografiska faktorer och vilbefinnande 1
arbetet. Analysen visade att dldre deltagare, min samt deltagare utan barn upplev-
de hogre vilbefinnande i arbetet.

Nir krav och resurser i arbetet introducerades (Modell-2) okade den forklarade
variansen i utfallsvariabeln visentligt, dir hogre arbetskrav var relaterade till
lagre arbets-relaterat vilbefinnande medan det motsatta gillde for stod och be-
l6ningar. Nir dven konflikter mellan arbete-familj och familj-arbete (Modell-3)
introducerades i ekvationen 6kade den forklarade variansen i arbetsrelaterat
vilbefinnande signifikant.
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Tabell 2. Hierarkisk linjér regressionsanalys for arbetsrelaterat vilbefinnande. Bakgrundsvariabler
(modell-1), med tilligg for arbetsforhallanden (Modell-2), samt med tilligg for konflikter mellan
arbete/familj (Modell-3).

B SEB b R2 DR2
Modell 1 (df 3/983) 0,03 ,030***
Alder 0,017 0,003 162+

Genus -0,044 0,115 -0,012

Barn -18 0,159 0,076 ,066*

Modell 2 (df 6/980) 0,492 462+
Alder 0,008 0,002 ,080*

Genus -0,142 0,084 -0,039

Barn -18 0,081 0,056 0,034

Arbetskrav -0,577 0,063 -,251%

Stod FM 0,489 0,049 318

Beléningar 0,386 0,042 ,264**

Modell 3 (df 8/978) 0,502 ,010**
Alder 0,007 0,002 ,068**

Genus -0,174 0,083 -048*

Barn -18 0,007 0,059 0,003

Arbetskrav -0,474 0,067 -,206"*

Stéd FM 0,456 0,049 296+

Beléningar 0,355 0,042 242+

Konfllikt arb-fam -0,125 0,031 -, 119

Konflikt fam-arb -37 0,032 -0,03

p<.05* p<.01** p<.001***

DISKUSSION

Syftet med foreliggande studie var att belysa i vad man arbetskrav och -resurser
for svenska forsvarsanstillda paverkar arbetstillfredsstillelse och vilbefinnande
inom Forsvarsmakten, samt i vad man konflikter mellan arbete och 6vrigt liv kan
forklara ytterligare variation i vilbefinnandet. Resultaten visar att dldre deltagare,
min samt deltagare utan barn upplevde hogre vilbefinnande i arbetet. Vidare
var hogre arbetskrav relaterade till lagre arbetsrelaterat vilbefinnande medan det
motsatta gillde for stod och beloningar.

De mest betydelsefulla resultaten frin denna studie dr givetvis de starka
relationerna mellan arbetsférhallandena inom Forsvarsmakten och personalens
arbetsrelaterade vilbefinnande. Ju bittre stod och forstaelse fran arbetsgivaren, ju
mer uppskattade beldningar och férmaner, ju bittre arbetskraven dr anpassade till
individens intressen och kompetens — desto mer tenderar detta 6ka det arbetsrela-
terade vilbefinnandet hos de forsvarsanstillda. Detta ir foga 6verraskande och
helt i linje med vad som prediceras genom JD-R modellen (till exempel Bakker &
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Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, m.fl. 2001). Dessa relationer har dven tidi-
gare bekriftats bland anstillda inom den svenska Forsvarsmakten, dir Osterberg
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och Rydstedt (2018) fann starka relationer mellan a ena sidan ett stimulerande

arbetsinnehall - och a andra sidan arbetsmotivation och tillfredsstillelse, likavil
som till minskade intentioner att limna det aktuella arbetet. Aven studien av
Gillberg m.fl. (2022) visade att en av de frimsta orsakerna de specialistofficerar
som funderade pa att limna Forvarsmakten uppgav var hog arbetsbelastning,
med alltfor manga parallella arbetsuppgifter och for lite utrymme 1 tjansten for att
fordjupa sig i sin specialisering.

Aven sedan det i analysen kontrollerats for demografiska faktorer och krav och
resurser i arbete, bidrog konflikterna mellan arbete och 6vrigt liv med en begrin-
sad men dock signifikant forklarad varians i det arbetsrelaterade vilbefinnandet.
En tentativ tolkning av detta ar att de faktiska arbetsforhallandena uppenbarligen
har stor betydelse for uppkomsten av konflikter mellan arbete och familjeliv, och
att om arbetsférhallandena ar vil anpassade till individens behov och 6nskemal
sa reducerar detta dven konflikterna mellan arbete och privatliv. Detta bekriftades
exempelvis dven i den tidigare nimnda svenska studien om denna relationer-
na arbete-privatliv bland svenska offentlig-anstillda (Engman m.fl., 2017). En
ytterligare mojlig forklaring till dessa resultat kan vara att deltagarnas medelalder
ar relativt hog och att manga av de militirer som upplevt starka konflikter mellan
arbete och 6vrigt liv [imnar FM tidigare i sin anstillning.

Bland de atgirder som nimns av FM ir konkurrenskraftiga 16ner och ekono-
miska férmaner, forbattrade och klarare mojligheter for karridrutveckling. Vidare,
da manga av de forsvarsanstillda haft en hog arbetsbelastning, framhalls behovet
av att skapa balans mellan arbete och fritid/familjeliv for forsvarsanstillda, dels
genom den okade nyrekryteringen till FM, dessutom genom exempelvis 6kade
mojligheter for distansarbete (Forsvarsmakten, 2022).

For att behélla kvalificerad personal bér FM ge stod och skapa forutsittningar
som hjilper medarbetarna balansera arbete och icke-arbete. Storre uppmairksam-
het maste sittas pa de olika lojaliteterna, (Se Oskarsson et al, 2021) och hur dessa
ar sammanlinkade med identiteter, vilka paverkar anstillda negativt. En karrir
i FM kommer oundvikligen att innebira en reducerad balans mellan arbete och

privatliv, och det verkar manga i organisationen vara medvetna om.

Studiens begrinsningar och framtida forskning.

Da denna studie ar baserad pa tvirsnitts-design (det vill siga savil prediktor- som
utfallsvariablerna dr insamlade vid samma tillfille) kan formellt inga vetenskap-
liga slutsatser dras om kausala (orsak-verkan) relationer. En typ av problem med
denna typ av studiedesign dr “common method variance” det vill siga systematisk

felvariation beroende pa tendensen att besvara de olika frageomradena likartat.
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Ett ytterligare uppenbart problem med studien var det omfattande bortfallet, ddr
det inte gar faststilla i vad man detta berodde pa de tidigare nimnda problemet
med distributionen och vad som var genuint bortfall. Detta problem till trots sa
ar samplets fordelning pa forsvarsgren, militir grad och genus timligen likartad
med vad som ir fallet inom FM i stort.

Det bér ocksa ndimnas att denna studie, av uppenbara skil, ir begrinsad till
arbetsférhallandena i den militdra fredsorganisationen. Ett flertal empiriska
studier om milidra férhallanden ir fran USA, vars forsvarsmakt ofta mobilieras
for olika typer av internationella insatser och dér den militira personalen ir, eller
kan rikna med att sittas in i vipnade insatser.

Med detta nimnt ger dock resultaten klara indikationer pa relationerna mellan
de undersokta variablerna, vilka dessutom ir i linje med vad som kan férvintas
utifran antagandena i the Job Demands-Resources modellen samt av hur konflik-

ter mellan arbete och 6vrigt liv paverkar arbetsrelaterat vilbefinnande.

Sammanfattande slutsatser
En slutsats frin denna studie ir att realistiska arbetskrav kombinerat med tillrickliga
resurser och gott stod fran organisationen och forsta linjens chefer ir av storsta
vikt for arbetsrelaterat vilbefinnande inom de nordiska forsvarsmakterna. Det av
OB poingterade behovet av nyrekrytering till den svenska forsvarsmakten (iven)
for att avlasta arbetsbordan for befintlig militir personal kan ses som en central
strategi fOr att Oka arbetstillfredsstillelse, den enskildes vilja att fortsitta sin anstéll-
ning och sannolikt bidra till att Forsvarsmakten upplevs som en god arbetsgivare.
Da den svenska forsvarsmakten genomgar en kraftig tillvixt, bor vidare forsk-
ning fokuseras pa de arbets och organisationspsykologiska konsekvenserna av
tillvixt i termer av balans mellan arbete och fritid, behovet av retention och

onboarding, dvs. hur nya medarbetare slussas in och omhindertas i organisationen.
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ABSTRACT

The purpose of this cross-sectional survey study was to explore how job demands,
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support and resource, as well as work-life conflicts related work-related wellbeing

among Swedish militaries. The sample consisted of 1002 militaries employed in
the Swedish armed forces (age m=41; 90% men/ 10% women). Hierarchic multiple
regression analysis was used for the statistical analysis. After controlling for demo-
graphic characteristics work content was introduced, which showed that high job
demands related strongly negative — while resources and support related strongly
positive to work-related wellbeing. Finally conflicts between work-life conflicts were

introduced, which related significantly negative to work-related wellbeing.

Keywords: Militaries, working conditions, conflicts work-life, wellbeing.
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