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”Att skjuta ut sig”

Varfor stridspiloter viljer att limna Forsvarsmakten i fortid

av Sophie Bosdotter och Tommy Wellborg

Résumé

The number of fighter pilots in Sweden will decrease in the next few years because more pilots
are retiring than new ones are being trained, and because pilots are deciding to leave service
prematurely. This article examines the factors and circumstances related to pilots” work mo-
tivation and what the Swedish Armed Forces (SAF) can do to retain pilots. The perspective
taken is that of fighter pilots, both those serving today (survey) and those who have chosen
to leave the SAF (interviews) since 2013.Using established work motivation theories, the ar-
ticle identifies four idealized types among pilots who have left the SAE. The influence factors
and logic behind leaving the SAF are different for the four types, although none of the inter-
viewed pilots matches an ideal type precisely. Due to the different motivational patterns the
SAF will benefit from considering several solutions to improve the overall retention of fight-
er pilots. We seek to identify any pattern or connections among the motivational factors that
cause fighter pilots to leave the SAF prematurely. We aim to present our analysis in an acces-
sible form that can have an impact on the discussion about the difficulties in retaining pilots
in the SAFE. Our analysis can hopefully also be of use to air forces beyond the Swedish context.

ANTALET STRIDSPILOTER I Sverige kommer
att minska de narmaste dren pa grund av
att fler gar i pension dn det utbildas nya,
och for att piloter limnar Forsvarsmakten
(FM) i fortid. Artikeln undersoker faktorer
och omstindigheter relaterade till piloters
arbetsmotivation och vad FM kan gora for
att behélla dessa. Perspektivet giller bade de
som tjanstgor idag (enkat) och de som har
valt att lamna FM sedan 2013 (intervjuer).

Med hjalp av etablerade teorier om ar-
betsmotivation identifierar artikeln fyra ide-
altyper bland piloter som har lamnat FM
(de yttre motiverade, de hogpresterande, de
familjeorienterade och specialisterna). De
paverkande faktorerna och logiken bakom
att limna FM ar olika for de fyra typerna,
aven om ingen av de intervjuade piloterna
matchar en idealtyp exakt. Manga av pilo-
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terna namner uppfattningar om orattvisa lo-
ner och en hojd pensionsdlder som faktorer
som fick dem att limna FM eller 6vervaga
att limna. Andra vanliga faktorer dr beho-
vet av balans med familjeliv, arbetsort och
vilja att anta nya utmaningar. Arbets- och
familjesituationer forandras over tid vilket
paverkar motivationen. Utifran de olika
motivationsmonstren skulle FM ha nytta
av att overvaga flera olika losningar for att
behalla fler stridspiloter.

I artikeln forsoker vi identifiera eventu-
ella monster eller samband mellan de mo-
tivationsfaktorer som gor att stridspiloter
lamnar FM i fortid. Vi forsoker ocksd att
presentera var analys i en tillgidnglig form
som kan fa genomslag i diskussionen om
svarigheterna att behalla piloter i FM. Var
analys kan forhoppningsvis ocksa vara till



nytta for organisationer utanfor det svens-
ka flygvapnet.

Introduktion

... det dr firre och firre saker som ir bra
med att jobba som pilot i Forsvarsmakten
medan den civila sektorn linge har arbe-
tat for att forbattra sin attraktion i form
av loner, formaner och utvecklande arbets-
uppgifter. Sedan jag tog anstillning s har
Forsvarsmakten hotat med att sianka in-
gangslonen, de har hojt min pension med
12 dr och minskat utlandsévningar. Just
nu sé stressas hela arbetscykeln ute pa di-
visionerna och de flesta tvingas till att ta
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utbildningssteg allt tidigare for att fylla de
vakanser som finns."

Efter decennier av neddragningar befinner
sig FM in i en tillvaxtfas. For det svenska
flygvapnet hotar en stor personalbrist. Piloter
lamnar tidigt och fler gar i pension dn det
utbildas nya. Nar filmen *Top Gun” hade
premidr 1986 utbildades 40 piloter varje ar.
Idag ar siffran som bast 12, och snittet de
senaste decennierna har varit ligre dn si.”
Aldersfordelningen (figur 1) innebir att
antalet stridspiloter under de kommande tio
aren narmar sig kritiskt ldga nivéer. Figur 2
visar en prognos over antalet piloter i FM de
kommande dren baserat pa statistik fran 2017.
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Figur 1: Aldersfordelning av fixed-wing piloter i FM 2021. (stridspiloter fodda 1987 eller tidigare kan gi

i pension vid 55 drs dlder).

Piloter som gar i pension fyller vanligtvis vik-
tiga befattningar pa en hogre nivd inom FM.
Att fylla nyckelpositioner som kraver pilot-
bakgrund kommer att bli svart i framtiden
eftersom farre stridspiloter avancerar i kar-
ridren efter sina ar pa en insatsdivision. For
atten stridsflygdivision ska fungera optimalt

kravs en blandning av erfarna och mindre er-
farna piloter. Erfarenhet behovs for att man
ska kunna ta till sig och utbilda nya piloter
och for att uppratthélla operativ formaga.
Darfor kan det bli mycket kostsamt for FM
att forlora erfarna piloter i fortid, bade eko-
nomiskt och personalmaissigt. Stridspiloter
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Figur 2: Uppfyllnadsgrad av piloter i FM under de kommande dren.?

som ar fardiga gruppchefer, har i sin utbild-
ning kostat FM cirka 150 miljoner kronor.

Vi har identifierat vissa faktorer och om-
stindigheter som leder till att piloter [imnar
tidigt. Ingangslonen for en stridspilot har
statt stilla sedan 1999, dven om den for-
vantade loneutvecklingen ar brantare idag.
Skillnaden i penningvirde gor fortfarande
att piloter som borjar idag tjinar mindre un-
der hela sin karriar an de som borjade 1999.
FM har sparat pengar genom att halla nere
lonerna samtidigt som antalet piloter som
lamnar tidigt, tills nyligen, har varit relativt fa.

Pensionsédldern for stridspiloter fodda
1987 eller tidigare ar 55 4r. De far en tjans-
tepension som motsvarar cirka 70 procent
av lonen mellan 55 och 65 ar. Den som vill
arbeta vidare efter att ha fyllt 55 erbjuds att
fortsatta med ordinarie 16n, och 30 procent
extra sparas till pensionen de erbjuds fran
65 ars alder. Under denna tid gar de dock
miste om sin tjanstepension. Tar piloten is-
tallet anstdllning hos en annan arbetsgivare
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erhills hela pensionen plus den nya lonen.
For stridspiloter fodda 1988 eller senare ar
pensionsdldern 67 ar.*

Men dven om faktorer som 16n och pen-
sionsalder har en inverkan pa stridspiloter-
nas motivation, ar fortfarande lite kint om
vad som motiverar piloter i deras yrke och
varfor vissa viljer att [imna FM. Tidigare
forskning, framst fran USA, understryker
detta och visar att Sverige inte dr ensamt
om att ha svart att behalla piloter.

Taylor, Moore och Roll menar att bristen
pd militara piloter i USA utgor en kris for lan-
dets operativa enheter.’ Bristen beror framst
pd attraktiva alternativ inom den civila sek-
torn, och pa att arbetsbelastning och manga
militdra insatser har en negativ inverkan pa
manniskors livskvalitet. T en farsk studie
sager Mattock, Asch, Hosek och Boito att
det traditionella sittet for United States Air
Force (USAF) att reglera tillgdngen pa piloter
har varit att antingen utbilda fler nya pilo-
ter eller behélla fler piloter genom bonusar



och incitamentslon. Deras analys visar att
det dr mer kostnadseffektivt att hoja l1oner
och bonusar 4n att 6ka inflodet av nya pi-
loter.® Dessutom ger det en snabbare effekt
under de kommande kritiska aren eftersom
erfarna piloter dr en bristvara.

Bernthal anvinde Porter and Steers Met
Expectations Model i sin doktorsavhandling
for att undersoka varfor erfarna stridspiloter
limnar United States Marine Corps (USMC).
Bernthal identifierade nio omrdden som led-
detillen ligre grad av arbetstillfredsstallelse
till f6ljd av ouppfyllda forvintningar: hogt
operativt tempo, brist pa resurser, arbetsbe-
lastning pa grund av ¢j flygrelaterade uppgif-
ter, balans mellan arbete och privatliv, brist
pa flygtimmar, befordran, [6n och férmaner
samt USMC-kultur och ledarskap.”

Switzer rekommenderar dtgirder som
USAF maste vidta for att behalla sina pilo-
ter. Enligt honom ar viktigaste faktorerna att
bemota: 1. Svdrigheter att balansera arbete
och privatliv, 2. Osikerhet om framtida ar-
betsuppgifter, 3. Arbetsbelastning som inte
ar flygrelaterad, 4 Jobbmojligheter inom
den civila sektorn och 5. Lon och formaner.®

Forskningen som harror frin USA avslojar
inte bara att kvarhallande till stor del hand-
lar om arbetsmotivation, utan ocksa att det
som motiverar en pilot att stanna eller limna
involverar en komplex uppsittning motiva-
tionsfaktorer och omstiandigheter.

Det finns kulturella skillnader mellan
Sverige och USA, vilket gor att slutsatser
fran studier av amerikanska piloter kanske
inte ar fullt giltiga i Sverige. En skillnad re-
laterar till maskulinitet, det vill siga om man
motiveras av att vara bast och na framgang,
eller om livskvalitet och omsorg om andra
varderas hogre i samhallet.” Att vara strids-
pilot kan betraktas som ett maskulint och
tavlingsinriktat yrke, men som Heilmann,
Bell och McDonald drar slutsatsen i sin stu-
die av officerare, har familjerelaterade upp-
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levelser en storre inverkan pa officerare i
USA in jobbrelaterade upplevelser nar det
giller beslutet att l1imna och paborja en ny
civil karriar."® Militarlivet i USA har storre
inverkan pd hela familjens livssituation dn
vad det har i Sverige. Ett allt mer jamlikt
sambhille stiller dock nya krav pa arbetsgi-
varen att ta hinsyn till piloternas hela livs-
situation om den vill behalla dem.

Med fokus pa den svenska situationen ar
syftet med denna artikel att undersoka fak-
torer och omstandigheter som gor att strids-
piloter lamnar sitt yrke i fortid och vad FM
kan gora for att fi sa manga som mojligt
att stanna. FM ar bekant med situationen,
men kunskapen om den ur ett pilotperspektiv
ar knapp. Lon, bonus och pensionsalder ar
faktorer som ar latta att mita och ldtta att
andra pa, men att forstd varfor stridspiloter
lamnar sitt yrke kraver studier som gar dju-
pare och lyfter fram piloternas perspektiv.

I ett forsok att komma till riatta med den-
na lucka dr artikeln baserad pa explorativ
forskning som anvander ett brett teoretiskt
ramverk relaterat till arbetsmotivation. Den
explorativa karaktiaren motiveras av bristen
pa tidigare forskning som intresserar sig for
pilotperspektivet. Det dr ocksd darfor som
en bred uppsittning fragor stilldes, bade i
en enkit som skickades till alla FM-piloter i
borjan av 2021, och i intervjuer viren 2021
med alla stridspiloter som limnat flygvapnet
sedan 2013 (15 piloter).

Teoretiskt perspektiv

Ordet motivation har definierats pa olika satt
av manga olika forskare. Det medeltida la-
tinska ursprunget har att géra med drivkraft,
eller ndgot som orsakar rorelse. Flertalet
forskare ar Gverens om att motivation ar
en term for de processer som sitter iging,
uppratthdller och riktar ett beteende. Men
variationen i de olika definitionerna ar stor,
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kanske beroende pa att motivation ar ett ve-
tenskapligt konstruerat begrepp och ganska
svart att ta pa i verkligheten. Forlinger man
ordettill arbetsmotivation har det begreppet
ofta anvints for att studera hur man bast
far anstillda att arbeta bra och producera
for foretaget. Det vi menar med begreppet
triaffas bist i foljande definition

Work motivation is a set of energetic forces
that originate both within as well as beyond
an individual’s being, to initiate work-re-
lated behavior, and to determine its form,
direction, intensity, and duration."'

En stor del av teorierna kring motivation gar
i grunden tillbaka till hur vi ser pa att vara
manniska och pa minskliga behov. Vilka
drivkrafter dr det som styr vart beteende
och far oss att gora saker? Omsatter man det
till en arbetssituation ligger det ofta i bade
arbetstagarens och arbetsgivarens intresse
att individer trivs och att de fokuserar sin
energi pd arbete som leder mot organisatio-
nens mal. Intressant i var undersokning ar
att motivationen inte handlar om att gora
ett bra jobb utan om hur motiverad man ar
att stanna i sin yrkesroll, dock finns det en
samvarians ddremellan. Individer som gor
ett bra jobb for att de ar motiverade viljer
oftast att stanna ldngre i sitt yrke."*

Fran tidigare forskning om piloter antar
vi att individuella skillnader i arbetsmoti-
vation kommer att vara viktiga for att for-
sta pilotavgdngar. Faktorer inkluderar hur
individen virdesitter olika delar av arbetet
och de omgivande forutsattningarna,'> om
individen motiveras mest av inneboende el-
ler yttre faktorer,"* hur individen reagerar
pa upplevda orittvisor,"S hur yngre manni-
skor jamfor sig med dldre™ och inverkan
pé familjerelationer och balansen mellan
arbete och privatliv.'” Allt detta dr exempel
pa faktorer och omstiandigheter som varie-
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rar mellan individer och till viss del maste
inrymmas i en analys.

I artikeln forlitar vi oss pa etablerade teo-
rier om arbetsmotivation (expectancy the-
ory, extrinsic and intrinsic motivation, och
equity theory) for att forstd variationer i ar-
betsmotivation bland svenska stridspiloter.

Forvintansteorin har sitt ursprung i kog-
nitiv psykologi och handlar om individers
forvantningar pa sitt arbete. Vroom utveck-
lade en formel (inte matematisk) for att for-
std komponenterna i motivation:"

Motivation = Expectancy x Instrumentality
x Valence (x Social Context)

Personer motiveras om de tror att deras an-
strangningar leder till en 6kad prestation och
ett forbattrat resultat (expectancy), om de-
ras prestation belonas (instrumentality) och
om virdet pd de upplevda beloningarna (va-
lence) ar onskvirda for individen." Lloyd
och Mertens lade till en faktor av social
kontext till ovanstdende formel eftersom
anstillda interagerar med andra och paver-
kar varandras attityder, vilket i sin tur kan
ha inverkan pd motivation.*®

Locke, Porter och Steers betonar att skill-
naden mellan individers forvantningar pa
sitt jobb och hur de mots, genom faktiska
upplevelser pd arbetsplatsen, avgor arbets-
tillfredsstallelsen.*" Detta ar subjektivt men
kan forklaras genom att se pa hur mycket
individer virderar olika aspekter av arbe-
tet och de omgivande omstandigheterna.**

Ryan och Deci bygger vidare pd Herzbergs
teori nar de talar om yttre och inneboen-
de motivation.*? Inneboende motivation
kommer fran manniskans behov av kompe-
tens och sjalvbestimmande och skapar ofta
kanslor av intresse, glidje och spanning. De
yttre faktorerna kommer utifran i form av
16n, bestraffning och sociala normer. Det
kan dock vara svart att skilja mellan dessa
faktorer eftersom till exempel sociala behov



kan vara svéra att kategorisera som innebo-
ende eller yttre.**

Anstillda med hog inre motivation skul-
le vara mer villiga att hjdlpa kollegor med
sina uppgifter och ha en ldgre sannolikhet
att lamna sitt jobb.*> Nar uppgifterna vil
ar uppfyllda skapar Herzbergs hygienfak-
torer ingen ytterligare motivation utan kan
undvika att skapa missnoje, pd samma sitt
som hygien héller sjukdomar borta. Detta dr
ganska likt yttre motivation och teorin har
fortfarande ett forklaringsvirde.®

Hogre 16n leder inte alltid till battre pre-
stationer. Om en hogre [6n innebar uppgif-
ter som inskranker personers frihet att styra
sin egen tid och vad de gor upplevs arbetet
som mindre tillfredsstillande. Yttre belo-
ningar far foretrade framfor de inneboende,
vilket kan leda till dalig motivation. Det dr
dock viktigt att ha en balans hir eftersom
for mycket inre motivation kan f4 medar-
betaren att arbeta mot sina egna mal istallet
for organisationens.>”

Enligt rittviseteorin (equity theory) bryr
sig individer inte bara om absoluta belopp,
utan ocksd om vad de fir i forhallande till
andra. Nar manniskor upplever en oba-
lans mellan input och output i férhéallande
till andra skapas spanningar som individer
stravar efter att utjamna. Den anstillde kan
reagera pa denna obalans pa flera sitt, som
att kimpa for loneforhojning eller andra
uppdrag, minska sin arbetsinsats, overlata
mer arbete till andra eller helt enkelt dra
sig ur situationen och soka arbete nagon
annanstans.?®

Kollmann et al har visat att dldre och
yngre anstillda generellt reagerar olika pa
orattvisor. Att fa for mycket betalt (mer
output 4n input) minskade dldre mannisk-
ors tillfredsstillelse med sitt jobb, men inte
de yngres. Att vara underbetald (mer input
an output) minskade unga manniskors till-
fredsstillelse med jobbet, men inte de ald-
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res. Darfor foreslar Kollmann et al att dldre
manniskor 4r mer motiverade av att gora ett
bra jobb, medan yngre manniskor ar mer
motiverade av de upplevda beloningarna
som arbetet ger.™?

Metod

Det empiriska materialet for denna studie
bygger i forsta hand pa kvalitativa intervju-
er med piloter, som har limnat FM. Dessa
har kompletterats med sekundart material
i form av en enkitundersokning riktad till
aktiva piloter och med dokument fran FM.
Enkiten distribuerades i borjan av 2021
till alla piloter som for ndrvarande dr i FM.
Den var inte skriven eller distribuerad av
oss, utan av en lokal flygchef och tvd andra
piloter. Undersokningen behandlade pro-
blemstillningen som vi ville studera, och
fragorna fokuserade pa faktorer som fér pi-
loter att fundera pa att limna FM och vad
som skulle behovas for att f4 dem att stan-
na. Totalt mottogs 233 enkitsvar, en svars-
frekvens pa 6ver 8o procent. Av de svarande
var 128 stridspiloter (var malgrupp); 42 av
stridspiloterna var yngre, fodda 1988 eller
senare, med en pensionsalder pa 67.
Enkditens syfte tolkade vi som delvis poli-
tiskt, ett satt for flygvapnet att tydligt kunna
visa for Forsvarsmaktens centrala ledning hur
laget uppfattades av arbetstagarna och dar-
med fa gehor for nodviandiga forandringar
innan alltfor ménga piloter skulle vilja att
limna. Det fanns dven en vilja att identifie-
ra atgdarder som kunde goras pa lagre niva.
Vi tog pa oss uppdraget att sammanstalla
och analysera dessa svar. Detta ledde till att
vi sokte efter en djupare forstdelse for var-
for vissa stridspiloter viljer att [imna yrket.
Genom kvalitativa intervjuer med piloter
som inte langre tjanstgor, stravade vi efter
att komma nidrmare nyanserna och samspe-
let mellan faktorer som kan vara svéra att
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mita kvantitativt. Vi intervjuade 15 piloter
som limnat FM. De valdes ut bland perso-
ner som lamnat en aktiv flygande position i
eninsatsdivision mellan 2013 och 2o021. For
attintervjupersonen skulle kunna presentera
sin historia var intervjun semistrukturerad.
Det var forberedda fragor dar vi sokte svar
gillande forvantningar och erfarenheter vid
val av yrke, utbildningen, arbetet som strids-
pilot och om att lamna yrket. Alla deltagare
fick samma fragor, men vi sokte ett Oppet
samtal om de amnen som fragorna berorde.
Intervjuerna var 6ppna och personliga, och
det var viktigt for oss att behandla all infor-
mation som kinslig, bade ur personlig och
organisatorisk synvinkel.

Vi jamforde resultaten fran intervjuerna
med svaren fran enkiten for att battre for-
st faktorerna bakom beslutet att limna.
Vid utformningen av intervjufrdgor samt
under intervjuerna efterstravade vi en teo-
retisk forsiktighetsprincip som innebar att
viville forhalla oss 6ppna till vart empiriska
material och inte for tidigt bestimma var
teoretiska referensram. Det viktiga var att
lyssna pa berittelserna, samtidigt som tidi-
gare forskning och etablerade arbetsmoti-
vationsteorier studerades, for att forstd pi-
loternas erfarenheter.

Vid kodning av intervjuerna framstod vissa
begrepp som centrala. Dessa var: utmaning-
ar, utveckling, sjalvforverkligande, flexibili-
tet, sjalva arbetet, gemenskap, trygghet, 1on,
pension, balans mellan liv och arbete, stag-
nation och post-division. Det senare syftar
péa vad som hinder i en stridspilots karridr
efter dren pd en insatsdivision.

Det blev tydligt att enskilda piloter ha-
de sina egna skal for att fatta beslutet att
lamna FM. Men vid analys av svaren fram-
kom monster i hur vissa motivationsfakto-
rer hanger ihop och upprepas. Dessa mons-
ter gjorde det mojligt for oss att identifiera
olika idealtyper som representerade olika
logiker bakom vad som motiverar och vad
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som far dem att besluta sig for att [imna yr-
ket. Dessa typer bade avslojar och forenklar
mangfalden i vad som motiverar piloter att
limna sitt yrke.

Viljan att kategorisera manniskor utifran
deras personlighetstyper och skillnader mel-
lan generationer har linge funnits inom sam-
héllsvetenskapen. Men vart mal ir inte att
gora en analys av personligheter. For oss ar
detta inte en fridga om personlighetstyper,
utan snarare drivkrafter och omstandighe-
ter samlade i olika idealtyper for att ge ett
sprak och ett analysverktyg for att battre
forsta varfor piloter lamnar. Idealtyp ar ett
begrepp inom sociologisk teori och metod
avsett att beskriva en konceptuell eller ana-
lytisk modell, eller typ, som kan anvindas
som ett verktyg for att forsta varlden. Ideal
syftar pd “ren” i detta sammanhang och
handlar inte om ndgon form av virdering.3°
Artikeln delar in svenska stridspiloter i olika
idealtyper utifran deras motivationsmonster
for att fortsitta eller limna sitt yrke.

Resultat

Enkatundersokning av aktiva
piloter

Svaren fran stridspiloter skiljer sig inte nimn-
virt frdn svaren fran andra piloter i FM.
Men nar de yngre piloterna filtreras ut fran
de dldre framtrader en bild av att FM ris-
kerar att fa dnnu storre problem att behalla
stridspiloter i framtiden.

Figur 3 visar svaren pa: "Hur linge tror
du att du kommer att fortsdtta arbeta i FM?”
Endast halften av de tillfragade uppgav att
de kommer att stanna till eller efter pension,
vilket tyder pa en hog andel som avser att
limna FM fore pension. Aldersfordelningen
avslojar ocksa att endast en liten andel av
de yngre tillfrdgade tror att de kommer att
fortsitta att arbeta i 15 ar eller mer.
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Figur 3: Procentuell fordelning av hur lange piloter avser att stanna i FM.

En utmaning for FM ar att fa fram individer ~ endast tre av de 42 yngre stridspiloterna ar
med pilotbakgrund for ledande befattningar  intresserade av att soka HOP under rddande
iframtiden, ndr sa fa yngre piloter tinkersig  forutsittningar.

en lang karriir. I svaren pa ”Ar du intresse- Nar vi tittar pd dem, oavsett alder, som
rad av att soka Hogre Officersprogrammet  kan antas ha kommit lingst med sina tankar
(HOP)?” vi ser fordelningen i figur 4, diar  attslutaiForsvarsmakten, de som angett att
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Figur 4: Procentuell fordelning av piloters intresse av att s6ka HOP.
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Figur 5: Procentuell fordelning, ”Vad dr det som gor att du vill limna FM?”

de kommer att sluta inom fem 4r, ser fordel-
ningen av svaren pd friga 6, Vad dr det som
far dig att vilja sluta i Forsvarsmakten?, ut
enligt de ljusbla staplarna. Lonen uppges vara
den viktigaste faktorn foljt av pensionsalder
och direfter att en annan karridr utanfor

Studera

Ta ett annat icke
flygrelaterat arbete

Ta ett annat
flygrelaterat arbete

Ovrigt

0 20

Forsvarsmakten lockar. De morkbla stap-
larna visar svaret pd samma friga fran alla
yngre stridspiloter, ddr dr pensionsalder och
16n dubbelt sa viktiga som 6vriga faktorer
I svaret p4 ”Om du liamnade FM, vad
skulle du gora istallet?” ser vi att annat flyg-

40 60 80

Figur 6: Yngre stridspiloters svar pd fraga: Om du gick, vad skulle du gora istdllet?
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relaterat arbete inte dr det mest intressanta.
Bland de yngre stridspiloterna ar studier el-
ler annat icke-flygrelaterat arbete huvudal-
ternativet, vilket framgar av figur 6.

I de 6ppna fragorna i enkiten anger de
tillfrdgade att l1onen inte verkar spegla det
ansvar man far, och att det finns orattvi-
sor gillande I6n niar man jamfor liknande
yrken, som piloter inom Kustbevakningen.
Det finns en besvikelse 6ver hur personalen
behandlas och hur resurserna fordelas. Det
ar svart att kombinera en karridr inom FM
med sin partner, och detta dr en vanlig an-
ledning till att individer 6vervager att lamna.

Jag sokte utbildningen med vissa forutsatt-
ningar; pension vid 55 och utvecklande
arbetsuppgifter med mycket tjanst och ov-
ningar pa spannande platser. Idag har jag
blivit av med dessa ”formdner” samtidigt
som jag dr sd pass ny sd att jag med latt-
het kan soka utbildningar och tjanster ci-
vilt och skapa en ny karriir.

Yngre piloter drabbas hiardast av dndrad
pensionsélder, sankta loner och borttagan-
de av bonusar.

Jamfort med andra statligt anstillda pi-
loter dr vara avtal daliga vilket leder till
missnoje. Médnga tvingas flytta till mindre
orter p g a jobbet. I nulidget med var usla
16n kontra risk/ansvar i arbetet dr det ofta
sd att partnern tjanar mer och blir darmed
avgorande i val av bostadsort for att fa pri-
vatlivet att ga ihop.

Ar man f6dd -88 och senare kinde man sig
som riktigt bedragen av arbetsgivaren nar
pensionsdldern hojdes med 12 &r och man
bokstavligt talat forlorade ca 6 miljoner
kronor och mojligheten att gora saker med
livet mellan 55 och 65 ars adlder.

En faktor som namns flertalet ganger i sva-
ren i enkdten, men inte sa mycket i intervju-
erna dr att man onskar en battre arbetsmiljo i
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form av teambuilding, fysisk traningstid och
fler dvningar. Den upplevt unika gemenskap
som finns dr nagot som virderas hogt och
ar nagot att bygga vidare pa.

Enkitsvaren bekraftar den problematis-
ka situationen och indikerar vilka faktorer
som kan behova dtgirdas for att forhindra
att piloter slutar.

Intervjuer med tidigare stridspiloter

Att bli pilot var en drom for vissa, men inte
for alla. Men nir idén vil foddes och antag-
ningsprocessen borjade, tyckte alla att det var
utmanande och motiverande. Ordet eufori
forekommer som svar pd fragan om hur det
kandes att bli antagen. Flygskolan beskrivs
av alla i positiva ordalag: de beskriver god
gemenskap, bra flygutbildning med snabb
utveckling och genomtinkt pedagogik, dar
instruktorerna forsoker minska elevernas
stress och fokusera pa att alla ska lyckas.

De forsta dren i yrket upplevs som po-
sitiva. Faktorer som stindiga utmaningar
och gemenskap skapar en bra arbetsplats.
FM ir hierarkisk till sin natur, men inom
divisionerna talar deltagarna om ett 6ppet
klimat dar deras nirmaste chefer dr lyhorda
och tillgiangliga. Efter att ha beskrivit denna
positiva start, borjade berittelserna glida
in pd vad som slutligen fick dem att limna.
Skillnaderna i berittelserna och i det som
motiverade dem att lamna ar det som fick
oss att skapa de fyra idealtyperna.

De fyra idealtyperna ar: a) den yttre mo-
tiverade, b) den hogpresterande ¢) den fa-
miljeorienterade och d) specialisten. Nar vi
namngav och beskrev idealtyperna anvin-
de vi Top Gun-karaktirer for att ge en viss
igenkdnningsfaktor och underlitta lasning-
en. Det hjadlper ocksa att betona den fiktiva
karaktiren hos varje typ. Varje idealtyp ar
en forenkling av verkligheten; alla individer
ar mer komplexa 4n sd. Anvandningen av
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karaktarer fran Top Gun gor typerna latt-
are att relatera till, men kriaver samtidigt
flexibilitet i tanken for att se idealtyperna
i ett svenskt sammanhang, sarskilt i de fall
da verkligheten skiljer sig fran filmen. Alla
individer dr en kombination av olika typer,
vi har ofta tyckt oss se en huvudtyp och en

bidragande del.

Iceman - den yttre motiverade

Piloter som passar in i denna kategori tycker
att gemenskapen och laget ar viktigt, men
det finns ocksa en vilja att tivla och prestera,
antingen som ett lag eller individuellt. Det
ar viktigt att bli rattvist behandlad och att
fa uppskattning for det man gor. Man kan
uppfatta en viss fafinga eftersom l6n och
status ar viktigt. Till viss del ses livet som en
tavling, dar 1on och uppskattning fran andra
blir ett matt pd hur vial man har lyckats. Den
hir gruppen pratar mer om viljan att [imna
yrket, dd de inte kanner sig uppskattade el-
ler ser ndsta steg som intressant, an att det
finns ndgot annat som kanns mer lockande.

Karakteristiska motivationsfaktorer ar
utveckling, utmaning, prestation, ledarskap,
l6n, pension och sjalvforverkligande; jaget
ar i fokus.

De idr fortfarande hogmotiverade nir de
ar klara med sin utbildning. Trots viss hybris
och uttalanden om att bli general har manga
av den hir typen inga direkta planer for sin
framtid i FM. De vill flyga och vara bast pa
det. De ar besvikna over att flygtimmarna
ar betydligt farre dn forvintat.

De flesta piloter i denna grupp ar nagot
yngre och paverkas av den nya pensionsdl-
dern, vilket tillsammans med l6nen ofta be-
skrivs som ett problem. Att ingdngslonen inte
har 6kat pd manga ar innebar en minskning
av kopkraften. (Sen intervjutillfillet har in-
gangslonen hojts) De upplever ocksa att de
inte fatt bekriftelse genom hojd 16n nar de
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tagit pa sig mer ansvar eller fitt nya tjans-
ter. En kansla av att bli orattvist behandlad
infinner sig. Det gor att de, kanske tidigare
an de hade tankt, borjar fundera pa vad de
ska gora istillet.

Jag mddde daligt av den tiden. Man blir ta-
gen for givet och behandlad hur som helst.
Man tycker det dr roligt att flyga men ska
man verkligen vara kvar i en organisation
som behandlar personalen pa det sittet.
Man vill bli behandlad som en virdefull
resurs. P7

Charlie — den hogpresterande

For den hogpresterande piloten ligger fokus
inte pd lon, utan pa personlig utveckling.
De uppskattar motiverade och kompetenta
kollegor, som de upplever finns pa arbets-
platsen. Den kontinuerliga larandeproces-
sen i stridspilotyrket ar viktig och man vill
undvika stagnation och uppgifter som inte
kanns utmanande.

Varken arbetsbelastningen eller balansen
mellan arbete och familj upplevs som ett
stort problem. Dessa individer lamnar inte
nagot de ogillar, utan hittar snarare nagot
nytt som kianns spannande och utmanande
ndar FM inte langre erbjuder det.

Karakteristiska motivationsfaktorer dr ut-
veckling, utmaningar, gemenskap och flexibi-
litet. Fokus ligger pd den egna utvecklingen
och utmaningen, men de ser ocksd gemen-
skapen som en viktig faktor.

For dessa piloter beskrivs ofta valet att
bli stridspilot som en slump, eller sa har det
funnits ett flyg- eller tekniskt intresse under
lang tid. Yrket ses mer som ett mojligt val
bland flera alternativ. Personlig utveckling
ar viktig och nir de kidnner att de inte ut-
vecklas borjar de fundera pa att gora andra
saker. Ofta har de last ndgon utbildning pa
universitetsniva tidigare, och det nuvarande
yrket jamfors med vad som kunde ha varit.



Dessa individer upplever ofta att de har
bra ledare och ges mojligheter att utvecklas
mot hogre positioner. De verkar dock fortfa-
rande tycka att det tar for lang tid att gora
karriar i FM. Utbildningsstegen ar for langa
och inte tillrackligt flexibla. Charlie-typen
har ofta en alternativ karriar i dtanke, och
de skulle vilja se mer flexibla karridrvigar
inom yrket, sa att deras talang kan utnytt-
jas fullt ut av FM.

Utvecklingsmojligheterna. Jag har svartatt
identifiera mig med gammbkaptenerna. Att
bli bra p4 ndgonting och sen gora deti 25
ars tid och vara nojd med det. Jag tycker
om att utvecklas. Grans hoger och grins
vanster kidndes ganska sniv for vad man
kan bli och vad man kan drémma. P1o

Nir de vil har lamnat FM kan de sakna
syftet med yrket och strukturen inom orga-
nisationen som de upplevde som stridspi-
loter. Dessa individer skulle onska starkare
kopplingar till FM efter att de limnat och
kan 6verviga att aterga till en ny roll, eller
kombinera jobb i FM med en civil karriar.

Goose — den familjeorienterade

Piloter i denna grupp reflekterar 6ver organi-
sationens mal och resurser och éver sin egen
och sin familjs situation. Den familjeorien-
terade typen ar en lagspelare som vill bidra,
badde hemma och pd jobbet. Nir det blir kon-
flikt i mojligheten att leverera fullt ut i bade
yrkes- och familjerollen viljer de en vig dar
det ar mojligt. Hos de vi intervjuade innebar
det att [imna FM. Gemenskapen lyfts fram
som viktig och motivationen ar nira relate-
rad till andra. De upplevs som mycket lojala,
bade mot yrket och mot familjen.

Man slits mellan familj och arbete. Pa job-
bet hade man déligt samvete for att man
inte kunde vara hemma och nir man var
hemma eller sjilv pa divisionen hade man
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daligt samvete for att man inte kunde gora
det man skulle gora. Efter nagra ar tank-
te jag att sd hir kan jag inte hilla pa. Jag
far fordandra mitt liv sd att jag kan ma bra
istallet. P2

Karakteristiska motivationsfaktorer ar
balans, flexibilitet, gemenskap och syfte.
Pilotens egen roll i forhallande till andra
och i forhéllande till arbetsmalen dr viktig.

Goose-typerna baserade ofta sin ansokan
pa ett starkt intresse for flyg, men mest av
allt uppskattar de gemenskapen och beskri-
ver divisionen som ett team.

En samling individer som 4r ganska lika
overlag och hjdlps &t pa ett bra sitt. Det
finns rum for nytink och en del artistisk
frihet. Man diskuterar allting, vad som ar
bra och déligt. Det finns en stravan att bade
kollektivet och individen ska bli bittre. P14

Precis som Iceman-typen pratar man i den har
gruppen om kinslan av besvikelse. Tanken
pa att sluta uppstod inte for att de inte triv-
des pa jobbet, utan for att de upplevde en
viss stelhet frdn organisationen nir det gal-
ler 16sningar som gor att de kan kombinera
yrkesliv och privatliv. Det har funnits stor
forstaelse for foraldraledighet och andra be-
hov i det dagliga livet, men arbetet innebar
mycket franvaro fran hemmet. Efter ndgra
ar kommer arbetet med storsta sannolikhet
innebira kommenderingar till andra orter,
vilket paverkar familjelivet.

Det funkade sé lange vi inte hade barn, nir
vi fick barn, och just for att jag har en fru
som dr ambitids, duktig och gor karridr
pa sitt héll, d4 jobbar vi bida mycket och
strukturen i Forsvarsmakten ar inte anpas-
sad for det. Px

Frun vill flytta hem om X antal 4r. Det var
till slut svart att havda dganderitt pa vart
vi ska leva. Ps
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I'samtalet om bristen pa flexibilitet kommer
ocksd kinslan av trygghet fram. Det kom-
mer alltid att finnas en plats for digi FM om
du inte gor ndgra allvarliga misstag. Vissa
kdnner dock att de méste acceptera nagot
annat dn vad de verkligen vill.

Lonen dr ingen storre faktor i denna grupp
och inte heller majoriteten av denna typ pa-
verkas av den nya pensionsaldern. Nagra av
dem har nu jobb utanfér FM med lagre lon.

For manga av Goose-typen finns en dnskan
att dtervianda till FM om familjesituationen
tillater. Men det upplevs problematiskt med
mycket franvaro fran hemmet och kommen-
deringar till andra orter om man placeras
pa flygskolan eller i stabstjanst. Har foreslas
andra losningar som kraver flexibilitet fran
arbetsgivaren, till exempel mojlighet att dela
tjanster eller att flygskoleelever kommer dit
instruktorerna ar istdllet for tvartom.

Viper - specialisten

Den hir gruppen representeras av den ruti-
nerade och flygalskande ”gammkaptenen”
som sitter pd bakre bank i ordersalen och
berittar for de yngre hur flygningen ska g
till. Likt ovriga typer vi beskrivit ar Viper —
specialisten en idealtyp och inte ndgon spe-
cifik individ som vi har intervjuat. Dragen
hos just den hir idealtypen forekommer of-
tast i kombination med ndgon av de andra
typerna och verkar for sig sjalvt vara en bi-
dragande faktor men oftast inte tillrackligt
for att lamna yrket. Viktigt 4r gemenskap
och att fd vara en del i flyglaget. De dr nojda
med sin flygfokuserade tjanst och vill kunna
fortsitta med detta under manga ar utan krav
att bemanna andra typer av befattningar.
Karakteristiska motivationsfaktorer ar
sjdlva arbetet, arbetsbelastning, gemenskap,
fokus pa kiarnverksamheten, resurser i form
av flygtid, administrativt stod och ovningar.
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Dessa individer har inga ambitioner att
gora en hogre karriar inom FM utan var-
desitter ett lugnare liv diar de har tid att
bli duktiga piloter och sedan anvinda sina
kunskaper for att hjdlpa divisionen och de
yngre piloterna att utvecklas.

Det stora problemet f6r den har kategorin
ar att nar stridspiloter ar fardiga gruppche-
fer, och ibland dven tidigare dn sa, borjar de
uppleva en osikerhet for vad som ska hinda
i framtiden. De trivs med sitt jobb som det
ar men eftersom de inte dr intresserade av
att lasa vidare mot hogre befattningar och
inte heller vill drabbas av ofrivilliga kom-
menderingar och pendling borjar de fundera
over vad de kan gora istillet. Pressen att gd
vidare uppat i organisationen upplevs som
stark eftersom det numera inte finns sarskilt
manga lampliga individer att valja bland for
att fylla platser i en divisionsledning eller
som ldrare pd flygskolan.

Taget ska gd i att gora annat, man mdste
tanka taktiskt, hur och vad ska jag gora
for att vara kvar pa divven? Det tog bort
lite av glddjen...

...forr fanns det folk for att fylla pa uppe i
gasverket, den klicken som ville ga vidare
rackte till. Nu ska den dédr klicken vara
alla och det maste vara alla for att fylla
systemet. Ps

Till skillnad fran Charlie uppskattar Viper
det dagliga livet pa divisionen, och fokuserar
gdrna pa vad som kan kallas karnverksam-
heten. Det dr inte alltid samma drivkraft att
ta pa sig extraarbete utover flyget. Det finns
aven en besvikelse Over organisationen pa
grund av uppfattningen om att flera perso-
ner har fatt ofrivilliga kommenderingar med
kort varsel. Ambitionen att ge medarbetarna
en trovardig femarsplan ansdgs inte fungera.

Det kanske inte fanns mojligheten for che-
ferna att gora seriosa femdarsplaner, men det



blev mycket paniklagningar. Ostrukturerad
organisation. Kortsiktigt sitt att planera
fick mig att se om mitt eget hus. Folk kom
ut frdn medarbetarsamtal med en biljett
darifran. P12

Om att lamna

For manga ar det en drom som gar i uppfyl-
lelse att vara pilot, och for alla har det blivit
en stor del av deras identitet. Darfor togs
beslutet att lamna efter en ldng och utma-
nande tankeprocess.

Identitetskris, det ir ndgonting jag levt med
imanga ar att jag ar pilot, ska jag inte vara
det langre? Ska jag bara vara ndgonting an-
nat? Det var jittesvart. Ps

Lojalitet mot sin yrkesroll, kollegor och
FM ir nagot som nidmns av ndstan alla vi
intervjuat.

Det var jobbigt att limna dd det kiandes som
om Forsvarsmakten investerat sd mycket i
mig. Och sa var det jobbigt att limna kol-
legorna. P6

Den storre uppgiften, att vara en viktig del
av Sveriges forsvar, skapar ett ssmmanhang.
En ny yrkesroll som innebir att tjina s
mycket pengar som mojligt for ett foretag
ar inte lika motiverande.

Uppgiften jag har nu, att tjana pengar t nd-
gon annan, jimfort med att forsvara Sverige,
det inte riktigt samma sak. Py

For de allra flesta vi pratat med sd ar var
intervju forsta gangen nagon fran FM har
kontaktat dem efter de har slutat och va-
rit nyfikna pa varfor. Vi stillde fragan till
samtliga respondenter om det finns nagot
som skulle kunna fa dem att komma tillba-
ka till FM. For vissa skulle det krivas stora
forandringar frin FM och deras nuvarande
situation med boende och jobb i en annan
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stad gor det osannolikt att de dterkommer
som stridspiloter. Somliga kan tanka sig att
komma tillbaka om eller nar familjesitua-
tionen forandras. Négra ar intresserade av
att komma tillbaka till FM i en ny roll, ex-
empelvis som flyglakare. For nagra av de vi
intervjuat skulle det krivas valdigt lite for
att f4 dem att komma tillbaka.

Inte uteslutet, har funderat pa det. Ingen
har ringt. P6

Analys

Kartlaggningen av idealtyperna avslojar att
alla typer av stridspiloter finns i FM och att
alla typer lamnar. Darfor kan den pilotbrist
som FM stdr infor inte ses som ett problem
med en viss kategori av piloter, som Icemans
eller Charlies, utan snarare som ndgot mer
utbrett och komplicerat. Analys av idealty-
perna, med enkiten i dtanke, ger upphov
till en mer nyanserad forstaelse for piloters
arbetsmotivation och vicker nya frigor om
hur FM ska reagera. I analysen fokuserar vi
pd nagra av de framtradande faktorer som
kommer fram bade i undersokningen och i
intervjuerna, sisom lon och arbetsuppgifter.
Dessutom lyfter vi fram en del av deras sam-
spel, sarskilt i relation till tid, med hjalp av
etablerade arbetsmotivationsteorier.

Tid

Stridspilotyrket forandras ver tid, fran ett
starkt fokus pa flygning under den forsta
delen av karridren, till mer fokus pa stabs-
eller ledningsbefattningar senare. I kombina-
tion med en forandrad livssituation genom
aren innebdr detta forandringar over tid
dar balansen flyttas fran de upplevda posi-
tiva aspekterna av yrket, till mer fokus pa
familjen, arbetsplatsen, hygienfaktorer och
forandringar i arbetsuppgifter. Med tiden
kan samma pilot gd fran karakteristiska mot
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en idealtyp (sdg Charlie eller Iceman) till en
annan typ (sdg Viper eller Goose). Brister i
hygienfaktorerna blir mer inflytelserika med
tiden. Iceman och Charlie pratar om saker
som saknas i deras yrke, vilket gor att de vill
ga vidare till ndgot annat. Viper och Goose
lagger storre vikt vid balansen mellan arbe-
te och privatliv. Denna skillnad sammanfal-
ler med en skillnad mellan generationerna.

Vi kan se att motivationen minskar med
tiden for vissa individer. Detta kan bero pa
en kinsla av att ha uppfyllt sina flygdrom-
mar och gjort det mesta som kan goras i
ett stridsflygplan. Arbetsvillkor accepteras
i borjan av en karridr, nar individen ar helt
uppslukad av att lira sig yrket, men efter
ndgra ar ndr spanningen av nya erfarenheter
minskar kan andra faktorer ta over.

Nar det ar dags att limna en division ska-
par behovet av att tillsitta instruktors- och
stabsbefattningar osikerhet om arbetsort
vilket kan bli ett bekymmer som paverkar
hela familjen.

En annan aspektav tiden ar sjdlva arbetet.
Det finns en uppfattning om att en karriar
inom FM s smaningom kommer att leda
till mer skrivbordsarbete och farre flygre-
laterade uppgifter. Enligt Porter & Steers
modell ar skillnaden mellan individens for-
vantningar och faktiska upplevelser av sitt
arbete avgorande for arbetstillfredsstillel-
sen.>" Vi ser att en upplevd resursbrist och
for lite flygtid kan vara en bidragande orsak
ndr stridspiloter viljer att lamna sitt yrke.

Uppgifter som inte relaterar till flygtjanst
uppfattas ofta negativt, sarskilt av Viper;
detta liknar tidigare forskning om USMC-
piloter.?* Minskad flygtid medan det rader
pilotbrist rimmar inte riktigt hos manga av
respondenternas oron. Det finns forslag pa
att ha mer stodpersonal som kan skota ad-
ministrativa uppgifter for att ge piloterna
mer tid att fokusera pa flygtjanst och vad
de uppfattar som karnverksamheten.
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Enkiten visar att majoriteten av de som
tanker sluta inom 1o dr kommer att gora
det nir de dr mitt i karridren. Vid den tid-
punkten har FM satsat mycket resurser for
att de ska nd en hog kompetens. Det ar mer
effektivt, bade tidsmassigt och kostnadsmas-
sigt, att behélla piloter an att utbilda nya.
Mainga vittnar om att det skulle krivas re-
lativt ldga anslag for att de ska stanna. Det
handlar inte bara om siffror, utan om att
visa uppskattning.

Det upplevs som att det finns en forvantan
av organisationen hur stridspilotens vig inom
organisationen ska se ut och vad det innebar
att gora karridr inom Forsvarsmakten, men
genom idealtyperna kan vi se att personalen
har andra behov.

Yttre faktorer

Lon dr en hygienfaktor som maste finnas for
att halla ”sjukdom” borta.?3 Alla typer, men
speciellt Iceman, kdnner sig orattvist behand-
lade jamfort med andra statligt anstallda pi-
loter, vad giller deras ansvar och uppgifter.
Det har blivit en symbol for arbetsgivarens
ignorans att ingangslonen har statt stilla i
22 dr och det irriterar stridspiloter att inget
gors for att forbattra villkoren. De flesta sva-
rande upplever den plotsliga hojningen av
pensionsdldern, utan 6vergangsregler, base-
rat pa fodelsedr, som orittvis. Den faktiska
lonen och pensionsaldern upplevs som pro-
blem, men det stora problemet dr arbetsgi-
varens likgiltighet och upplevda orittvisor.

For Iceman-typerna dr lonen den avgo-
rande faktorn som fick dem att limna yrket.
For andra idealtyper dr inte 16nen det vikti-
gaste, men en upplevd lag eller orittvis l6n
kan dnda sianka troskeln och gora det latt-
are att lamna. Lonefrdgan uppror respon-
denterna och i framtiden kommer den san-
nolikt att forvarra problemet med att piloter
lamnar i fortid. Forvantningar pa att piloter
ska ta mer ansvar, utan loneokning, vacker



negativa kdnslor, och blir en av de viktigaste
faktorerna som bidrar till att piloter limnar.

Enligt forvantansteorin saknas den kopp-
ling mellan prestation och den externa bel6-
ningen (instrumentalitet) som behovs for att
behdlla motivationen.?* Har gir det att se
skillnad mellan typerna. Iceman-typer, och
i viss man Charlies, ser sig sjalva som den
tillgadng de har blivit for FM, genom inves-
teringarna i dem. For andra skapar denna
investering istillet lojalitet till organisatio-
nen; FM har investerat s mycket i mig att
jag nu vill ge tillbaka.

Det ar skillnad mellan generationerna,
men istdllet for att kategorisera enbart efter
alder kan det ocksd vara en fraga om typer.
Iceman ar mer motiverad av yttre faktorer.
Detta i sig kan innebdara att Iceman, precis
som yngre personal i allmadnhet, har en storre
bendgenhet att lamna sina jobb.35 Iceman
och Charlies upplever att organisationen in-
te vardesitter deras kompetens och agerar
som om piloter skulle vara tacksamma for
att fa flyga. Samtidigt dr jamforelsen inte
helt rattvis mot de yngre piloterna da de har
ldgre ersittningsnivder dn sina dldre kolle-
gor. Ingangslonen dar densamma som 1999
och beslutet att dndra pensionsdldern har
paverkat negativt. Det beror dels pa inne-
hallet i beslutet, dels pa att det togs utan na-
gon upplevd dialog. Resultatet att Icemen
i hogre grad an Goose och Viper upplever
att de ar underbetalda, och att det paverkar
deras arbetsgladje, och 6kar sannolikheten
att lamna yrket for ett battre betalt civilt
jobb, ligger i linje med tidigare forskning
om skillnader mellan generationer.>® Bade
16n och pensionsalder kan justeras av FM.
Det verkar inte bara handla om siffror, utan
om vilket budskap dessa ersittningar, eller
bristen pa dem, skickar.

Sambhillet och synen péa arbetslivet ut-
vecklas stindigt och nya generationer har
en annan instillning an tidigare generatio-
ner. Stridspilotyrket dr for narvarande mans-
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dominerat. I ett allt mer jamstillt samhalle,
ddr bada parterna i ett forhallande arbetar
heltid och dir partnern ofta har hogre 16n,
blir tjdnstgoring pd annan orteller ldng fran-
varo hemifrdn for 6vningar eller kommen-
deringar svarare. FM kan betraktas som en
girig organisation som kriver mycket av
sina anstillda i form av lojalitet, tillgdng-
lighet och engagemang. Girigheten hos FM
som organisation utmanas av forandringar i
samhillet med en mer rorlig arbetsmarknad
dar manniskor byter jobb oftare.3”

Inneboende faktorer

I likhet med det som Ryan & Deci tar upp
tyder vdra intervjuer pa att inre motivation
ofta ar viktigare dn yttre motivation som
16n och férmaner.3® Det finns exempel p4 att
Goose och Viper tagit ett annat jobb med lik-
nande eller lagre 1on efter att de lamnat FM.

I likhet med studier av amerikanska of-
ficerare och om piloter i USAF, ar familjesi-
tuationen och balansen mellan arbete och
privatliv av stor betydelse.?® Flexibiliteten
och mojligheterna att ta ut fordldraledighet
eller [imna tidigt for att hamta barn pa for-
skolan bedoms som god. Men sddana saker
paverkar fortfarande arbetstillfredsstillelsen
om lojaliteten dr stark till bidde familjen och
yrket. For att kunna prestera pa hogsta ni-
va och bidra pa ett tillfredsstillande satt till
divisionen behover piloten delta i 6vningar,
debriefingar i slutet av dagen och vara borta
fran familjen. Att inte leva upp till antingen
familjen eller jobbets behov 4r negativt for
motivationen for Goose-typen.

Det dr virt att notera att ndstan alla dr
positiva till ledningen frdn sina nirmaste
befil. Cheferna ar narvarande, lyhorda och
har ett val avvigt fokus mellan personal och
uppgifter. Daremot upplevs ledarskapet pa
hogre nivder i organisationen till viss del som
stelt och gammaldags. Det finns en uppfatt-
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ning om att asikter, fraimst om hygienfakto-
rer, men ocksa om motivationsfaktorer, inte
lyssnas pa.+*°
For Charlie handlar yrkesvalet till stor
del om personlig utveckling. Det kan finnas
stor potential hos drivna individer om de-
ras kreativitet tas tillvara. Att ha en plan for
framtiden, dar individen kan uppfylla sina
behov av sjalvforverkligande och stimulans,
kan leda till att dessa individer behaller sitt
intresse och stannar i FM. Ett forslag som
respondenterna lagt fram, kopplat till inne-
boende motivation, ar att erbjuda mojlighe-
ter att studera till exempel psykologi, medi-
cin, naturvetenskap eller att bli testpilot med
en starkare koppling till FM och darigenom
uppmuntra individer att stanna langre.
Som organisation behover FM kompe-
tent personal med ritt erfarenhet for att
tillsdtta tjanster pa hogre niva. Att sd fa i
undersokningen sager att de vill soka hogre
utbildning inom FM kan vara problematiskt.
Utmaningen ir att skapa kdnslan av ett livs-
langt yrke for de som finns i organisationen.
F3 namnde sin roll som officer; de ser
sin identitet i forsta hand som piloter. Om
stridspiloter som ldimnar gor det pa grund
avinneboende egenskaper kan forandringar
irekryteringen vara en l0sning pa problemet
pa sikt. Men vi dr mer bendgna att tro att
sociala omstandigheter och faktorer kring
arbetet dr avgorande for beslutet att sluta.
Lloyd och Mertens framhéller att med-
arbetare interagerar med andra och pdver-
kar varandras attityder, vilket i sin tur kan
paverka motivationen.*" Vira intervjuer har
visat att stridspiloter som limnar FM kan
vicka tankar hos andra stridspiloter om sin
framtid inom yrket.

Slutsatser

Artikeln har diskuterat varfor stridspiloter
lamnar FM i fortid och vad som kan goras
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for att behdlla fler piloter. Analysen visar att
orsakerna till att piloter limnar FM skiljer
sig markant. Det bista sattet att behalla
stridspiloter blir alltsa olika for de olika
idealtyperna.

Stridspiloter som lamnar i fortid, i kom-
bination med att ett stort antal gir i pensi-
on, i forhallande till kapaciteten att utbilda
nya piloter bidrar alla till en ekvation som
ar svar att losa. I undersokningen lyser de
yttre motiverade (Iceman) igenom och det
kan tyckas som att 16sningen ar hogre 1oner
och ldagre pensionsalder. Istillet kan svaren
spegla yngre manniskors planeringshori-
sont, eller fungera som en slags indikator
pd arbetstillfredsstallelse. Det ar ldtt for de
tillfragade i undersokningen att klaga pa 16-
nen da denna ar nadgot konkret och matbart,
men det kan i sjilva verket vara ett uttryck
for missnoje med ledningen eller upplevda
orattvisor i forhallande till andra.

Intervjuerna visar att orsakerna till att
piloter lamnar ir olika och komplexa. For
att l6sa problemet behover FM titta pa flera
losningar utifran de behov och mojligheter
som finns.

Forr att behdlla Iceman ar det viktigt att
rensa i hygienfaktorerna sa att [6n och pen-
sion inte ar en standig kalla till besvikelse
och missnoje. Det ar viktigt att pa olika satt
visa sin uppskattning. Signaler och loften
fran hogre nivaer maste bli till verklighet for
individen. Okad rittvisa mellan generatio-
nerna i pensionsfragan och gentemot andra
statligt anstillda piloter nar det géller 16ner
ar vad som efterfragas.

For att behdlla Charlie handlar det om
att standigt ge utmaningar och mojlighet till
utveckling. Hér dr det viktigt att ha en tidig
dialog om framtiden. Formerna for studier
mot ingenjor, likare eller psykolog bor ut-
vecklas sd att en stark koppling till FM kan
bibehallas. Intressanta tjanster och karriar-
vagar inom flygvapnet kan tydliggoras.



For att behdlla Goose kan man se over
mojligheterna till en lokal karridr och 16s-
ningar som innebar mindre tid borta fran
familjen. Att mojliggora att HOP i storre
utstrackning gdr att lisa pa distans skulle
underlitta, inte bara for Goose, utan for alla
typer av stridspiloter och officerare.

For att behdlla Viper kan ett utokat ad-
ministrativt stod till divisionerna och mer
fokus pd kdrnverksamheten vara en vag
framat. Aven hir blir den lokala karriiren
och mojlighet att stanna langre i flygtjanst
en faktor av betydelse.

Nya attityder till arbetslivet gor att FM be-
hover dndra sin syn pd medarbetaren. Varje
stridspilot som stannar i yrket ar virdefull,
bade ekonomiskt och nir det galler att upp-
ratthalla operativ formaga.

Om FM kan skapa ett klimat dar anstall-
da kdnner att deras behov tillgodoses och
tidigt starta en dialog med individer om
deras framtid, for att vara en del av deras
planer och beslutsprocesser, kan detta 6ka
motivationen att stanna. Att i dialog med
individen visa flexibilitet och langsiktighet
kring tjanster och tillsittning kan ge den
stabilitet, de utmaningar och den lingre
planeringshorisont som piloter behover for
att stanna. FM ar till sin natur inte en or-
ganisation utformad for att hantera alla in-
dividers onskemal och behov. Ett flexibelt
forsvar behover inte bara innebara hur vi
moter hot och utmaningar, utan dven hur
vi hanterar personal och formar var beman-
ning. For att skapa en bra arbetsplats och
kunna mota standiga forandringar behovs
individer med olika egenskaper. Ar FM redo
for den flexibilitet som kradvs for att behalla
dessa individer?

FM har andra verktyg att anvianda an att
betala hoga loner. Det dr viktigt att 1oner
inte far anstillda att kdnna sig alltfor be-
svikna eller ordttvist behandlade. Alla in-
tervjupersoner namnde den positiva kanslan
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av ett bra flygpass och om gemenskapen pa
divisionen, ndgot som gar langt utover vad
de upplever pa andra arbetsplatser. For att
behalla personal borde FM arbeta for att
forbattra dessa inneboende faktorer som ar
svara, eller till viss del omojliga, att uppna
i andra organisationer.

Vart teoretiska bidrag handlar om att till-
handahilla sprik for att identifiera och dela
upp stridspiloter i olika idealtyper, baserat
pa den logik som kan motivera dem att an-
tingen lamna eller stanna langre i yrket. Efter
att de forsta tio intervjuerna genomforts
framkom inga nya kategorier, vilket tyder
pa att antalet intervjuer var tillrackligt for
att nd mattnad. Enligt var uppfattning ger
en analys baserat pa idealtyper, storre nog-
grannhet och djup an att prata i allminna
termer, eftersom varje paverkansfaktor en-
dast ar giltig for vissa stridspiloter. I 6vrigt
ligger vdra resultat i linje med tidigare forsk-
ning och forstarker forklaringskraften hos
rdttviseteori, forvantansteori samt yttre- och
inneboende motivation. Artikeln foreslar att
mer dn ett teoretiskt perspektiv behovs for
att fanga varfor piloter lamnar.

For vidare forskning skulle vi rekom-
mendera att man gor liknande djupinter-
vjuer med de yngre stridspiloterna som for
narvarande tjanstgor i FM. Detta skulle oka
forstdelsen for hur den yngre generationen
stridspiloter ser pa sitt yrke och sin framtid
inom FM, och skulle samtidigt fa dessa in-
divider att kdnna sig sedda och uppskattade.

Forfattarna har inga intressekonflikter
att deklarera.

Tommy Wellborg dr major och stridspilot vid
F21 i Luled. Han laser det Hogre Officers-
programmet vid Forsvarshogskolan och kom-
mer att studera sitt andra ar vid Defence
Academy i England.
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Sophie Bosdotter 4r major med bakgrund
i armen inom framst logistik och ledning.
Hon har tjanstgjort under tva insatser i
Afghanistan och arbetat vid den svenska FN
representationen i New York. For ndrvaran-
de laser hon det Hogre Officersprogrammet
vid Forsvarshogskolan.
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