A, Af)
£33 o)
..... o,
Q)

A3
& . S
OR SV P\Q”

Att vara sig sjalv i rollen som
militar ledare

En kvalitativ studie om specialistofficerares upplevelser av tillimpningen av
autenticitet i militara kontexter

Being yourself in the role as a military leader
A qualitative study on non-commissioned officers’ experiences of the application of
authenticity in military contexts

Kristoffer Walterstrom &

Louise Prytz

Termin: HT-17

Namn pa kurs: LUPF C
Handledare: Jennifer Hobbins
Examinerande larare: Aida Alvinius
Examinator: Erik Hedlund



INNEHALLSFORTECKNING

INNEHALLSFORTECKNING .....oovovieieee ettt ettt et ssstass s ste s sennseaaneeeanenn s
SAMMANFATTNING ...ttt e st e e e st e e e e nbb e e e e sbe e e e e snbaeeeeeanbeeeesannees
AB ST RA CT ittt ettt ettt e ettt e e ettt e e e s satete e e s teeee e e saaee e e e ate e e e e ataeeeeaannreeeeanrreaeenrneeeeans
FORORD ..ottt ettt ettt ettt ettt ettt et et e st et e et et ese et e st e st ese st et essese st et eseetestessesesteseneaaeseas
INLEDNING ...ttt e iiiiite et e e s e e e e et e e e e st e e e s st e e e e assteeeeeanseeeeeannsseeeeeanseeeeennnsnneeaannneeens 1
SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR ....ttttttttteesesesesasessnesessessssssssssssssssssssssssssssssssnsnsssnsnsnsnsnsnnmsmmmmmmn 1
D15 1] 1 ] SR 2
TIDIGARE FORSKNING ....eeuttttteeatteeeeesutteeeessussaeeeassseeeaassseeesasstaseeeassseeeaassseeeesassseaesassneeesanseeens 2
Ledarskapsmodellen ... 2
1] 1T ] PO PPERRR 4
1Y 1 T PR 8
DELTAGARE ..o ittttteeettteeeeatteaaeeasteeeeesstaee e e e steeeeeassteeeeeassseee e e ssseeeeansteeeeeanteeeeeasnneeeeanneneeeennnees 9
GENOMPEORANDE ....uttttiiietiitttte et e e e e e s sttt bttt e e e e s e e s b b ee e e et ae e e e s s snb b b et e e e e e e e aanbbbeeeeeeaeeessannnbbeeeeaeens 9
DATAINSAMLINGSMETOD ...uttiiteeiutteeeesssseeeeeasssaeeesssssssesssnssseeesasssesesssnsssssssassseessanssseeessnssseeeanns 10
DATABEARBETNING .....uvtiteeiittieeeeetteeeeesssseeaeaassseeeessstsseesassseaesanssaaeessnssseeeaassseeesasssaeesanssneeenans 10
ETISKA OVERVAGANDEN .......utttieeitieeeeeatteeeeaassieeeessstseeesanssseeeasssseeeesansseesesnssseeesansseseessnssneeesnns 11
] | 1 PO PRR 12
FORVANTNINGAR ....ceettutttteeaitttteeeatteeeeaansseeaeaassaeeeessteeeeaaaseseeeaansseeeesanseeeseanssseeesannsseeesansnnenesnns 12
Forvantningar fran organiSationNeN ............cccceeeveiieiieieiierese e sre st sse e s 13
Forvantningar fran OVErordnade .............cooveieeecueeiee ettt 14
FOrVANTNINGAT fTAN tTUDPP . ..cveiveieeeee ettt et s te s e e eaeseestesresseeneeneas 14
TRANSPARENS ....ttttiutttteeaattttee e e ettt e e e stte e e e e asbe et e e e ab et e e e aatt e et e e aasb et e e e anb b e e e e e nbe e e e e abbn e e e e annbeeeeennrnes 15
(@)oo 1Y a1 A T=IR Y= e (=141 I AR 15
Oppenhet i DISEr OCN FEI........c.ocuiiiiciiicec et 15
Emotionell och organisatorisk distans till truppen ..., 16
Truppens SAMMEANSEATINING . .......uuiieiiiieie e e et e e s b e e e e e snbe e e e s snreeeeaan 17

QL0 ES= TSy 1= (= P PEPRR 17
10N 1 = SRRSO 18
INEErNALIONEI INSALS .....eiiiiiiiiiie et e e e e e e e anaeee s 18
Emotionell och relationell DAIANS ...........oooiiiiiiii e 20
Ledaren SOM filEEI ... . et e e 21

DI S 1] [ PSSR 22
RESULTATDISKUSSION ..tttieiuttteeeittteeesssseseeaasseseeasssssessaasssssessnssssasssnsssssssssssesssnsssseessnsssseesans 23
IMETODDISKUSSION .....uttitteiitieeesesteeeeesassseeeeaassteeaessseseeesassseeesansseeeesansseeeeanssseeesansseneessnsseeeesnns 25
AVSLUTANDE REFLEKTIONER .....ciiutttteetittttesesistteaeessstseesssssseseassssasasasssssseesassnseessssssssessnsssneenans 26
LITTERATURFORTECKNING ......ooiiuiieieeecte ettt ae et aeeaeans 28
2 I 1 = PSSR 31
BILAGA 1 - INTERVIUGUIDE ... .cciiiiutttitesiittieeessitieeeessitteeessssstaeasssbeaesssnbseesesansseeesanbseeesansaeeeesns 31

BILAGA 2 — INFORMATIONSBREV ....cctttttttitiseeeeeeeetttasseeeseeeastasaaseeesessessnsnnsseaeeeeessnsnnnnaeeaeseennns 32



SAMMANFATTNING

Forsvarsmaktens formella ledarskapsmodell Utvecklande Ledarskap forordar autenticitet hos
ledare inom myndigheten. Teorier inom autenticitet visar pa narmast enkom positiva effekter.
Dock finns det organisatoriska faktorer som inverkar och begrénsar specialistofficerares
mojligheter till autentiskt handlande. Syftet med denna studie var att undersoka hur
specialistofficerare upplever tillampningen av autenticitet i sin yrkesroll. Som
undersokningsmetod valdes kvalitativa semistrukturerade intervjuer och urvalet bestod av sex
aktivt tjanstgorande specialistofficerare i truppférande positioner inom Forsvarsmakten. Den
data som framkom analyserades genom en tematisk analys och resulterade i tre teman med elva
underliggande kategorier. Resultaten stodjer teorin om hur omgivningskarakteristika paverkar
ledares mojlighet att utdva utvecklande ledarskap men tillfor en tydligare bild av hur dessa
faktorer specifikt paverkar ledares autenticitet.

Nyckelord: Forsvarsmakten, utvecklande ledarskap, autenticitet, autentiskt ledarskap



ABSTRACT

Since 2003 the Swedish Armed Forces uses Developmental Leadership as their formal
leadership model. The model is characterised by the leader acting as a role model and providing
inspiration, motivation and personal consideration. The model stresses the importance
authenticity plays in achieving the motivational aspects of leadership. The current literature on
authenticity shows almost solely positive effects of the application of authenticity. However,
there are organizational factors that seem to impede the non-commissioned officers’ ability to
freely express their authentic self. Therefore, this study has aimed to deeper investigate the
possible discrepancy between the application of authenticity in theory in relation to practice.
To achieve this, we strive to answer the question as to how non-commissioned officers
experience the practical application of authenticity in military contexts. A qualitative semi-
structured interview guide was chosen as the research method. The participants consisted of six
non-commissioned officers in troop leading positions within the Swedish Armed Forces.
Through a thematic analysis the data resulted in three main themes with a total of eleven
subcategories. The study concludes that the results support the Developmental Leadership
model’s claim that environmental factors affect the way leaders can exert Developmental
Leadership. In addition, the study also contribute to a clearer picture of how these factors
specifically affect leaders ability to act authentically.

Keywords: Swedish Armed Forces, transformational leadership, authenticity, authentic
leadership
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INLEDNING

Forsvarsmakten ar en av de viktigaste samhéllsaktorerna nar det géller hantering av kris och
krig. Att utsattas for de pafrestande forhallanden och situationer som verksamma inom
Forsvarsmakten ofta befinner sig i stiller hoga krav pa ledarskap i stort och ledarrollen i
synnerhet. | Militéarstrategisk Doktrin (FOrsvarsmakten, 2016) beskrivs ledarskap som centralt
for den svenska militdrens verksamhet. Sedan 2003 anvénder sig FOrsvarsmakten av
Utvecklande Ledarskap som den formella ledarskapsmodellen inom myndigheten (Larsson,
Lundin, & Zander, 2017). Ett utvecklande ledarskap ké&nnetecknas bland annat av ledarens
foredomliga och autentiska handlande, som i sin tur bygger pa vérdegrund, foredome och
ansvar (Larsson et al., 2017). Flertalet forskare (e.g. Gardner, Avolio, Luthans, May &
Walumbwa, 2005a; Hannah, Walumbwa & Fry, 2011; Ilies, Morgeson, & Narhgang, 2005) har
visat pa det autentiska handlandets positiva effekter pa gruppers produktivitet, pro-sociala
beteenden, tillit, resiliens och optimism. Dessa positiva effekter ar betydelsefulla, i synnerhet
da militara kontexter forstarker behovet av optimism, resiliens och tillit (Kolditz & Brazil,
2005).

Det teoretiska faltet visar i ndrmast bara positiva effekter av autenticitet. | praktiken
finns det dock faktorer som paverkar individens méjlighet att upptrada autentiskt. | en forstudie
till denna uppsats (Prytz & Walterstrom, 2017) framgick det att specialistofficerare inom
Forsvarsmakten upplevde att det fanns organisatoriska k&nsloscript, det vill sdga forvéantningar
inom organisationen pa vilka kanslor som &r accepterade att uppvisa i yrkesutdvningen
(Hochschild, 1983). Detta beskrevs av specialistofficerarna som problematiskt da det vid vissa
tillfallen resulterade i en kansla av falskhet. Denna falskhetskansla utgjordes dels av en kénsla
av falskhet gentemot sig sjélv och ett svek gentemot de egna vérderingarna, och dels av en
upplevd oarlighet gentemot de understéllda i rollen som ledare.

Ledarskapsmodellen beskriver visserligen sa kallade omgivningskarakteristika, det vill
saga yttre faktorer som inverkar pa ledarskapet, till exempel en stark organisationskultur
(Larsson et al., 2017). Relationen mellan dessa paverkansfaktorer och ledarskap beskrivs dock
inte ndrmre. Tidigare namnda forstudie (Prytz & Walterstrém, 2017) visade dock bland annat
att faktorer inom omgivningskarakteristikan paverkade specialistofficerares mojligheter till
arligt och genuint handlande och beteende. De omgivningskarakteristika som nadmns i
Ledarskapsmodellen verkar alltsa inte bara paverka ledarskapet, utan till och med forsvara for
ledare att vara autentiska i sitt utdvande av ledarskap. Utifran detta menar vi att det finns ett
behov att narmare undersoka och beskriva paverkansfaktorernas relation till autenticiteten och
dess funktion i det Utvecklande Ledarskapet.

SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR
Syftet med denna studie ar att djupare undersoka huruvida det finns en diskrepans mellan
tillampningen av autenticitet i teorin och hur specialistofficerare upplever den praktiska
tillampningen av autenticitet inom en militar kontext. Studien avser besvara fragestallningen;
e Hur upplever specialistofficerare inom Forsvarsmakten tillampningen av autenticitet i
rollen som militéra ledare?



DISPOSITION

Inledningsvis ges en dversikt over tidigare forskning inom de omraden som é&r relevanta for
uppsatsens fokus. Detta kapitel syftar till att ge lasaren en teoretisk inblick i, och forstaelse for
de tva teoretiska omraden som ramar in studien: Ledarskapsmodellen, i synnerhet det
Utvecklande Ledarskapet med fokus pa det foredomliga och autentiska ledarskapet, samt
autenticitet. Darefter beskrivs metodologiska forutsattningar for att ge en forstaelse for studiens
tillvagagangssatt och processer. Vidare redogor vi for studiens resultat och de teman och
kategorier som beskriver det saregna och unika for fenomenet inom kontexten. Slutligen
kommer resultatet diskuteras i relation till den militdra kontexten och organisationen.

TIDIGARE FORSKNING

| foljande kapitel beskrivs inledningsvis Ledarskapsmodellen och det Utvecklande Ledarskapet
dar fokus framst ligger pa de delar som har relevans for denna studie. De delar som redogors
for ar de externa faktorer som paverkar ledarskap, namligen gruppen, organisationen och
omvarlden samt det foredomliga och autentiska ledarskapet. Darefter 6vergar kapitlet till att
beskriva begreppet autenticitet och hur forskningen kring detta amne forhaller sig.

LEDARSKAPSMODELLEN

Ledarskapsmodellen &r en teoretisk modell utvecklad av Larsson, Lundin och Zander (2017)
som syftar till att pa ett teoretiskt satt beskriva ledarskap genom att inkludera flera komplexa
faktorer som paverkar en individs ledarstil. Enligt modellen paverkas de olika ledarstilarna av
sd kallade ledarkarakteristika och omgivningskarakteristika. Det innebar att det finns ett
samspel mellan personliga och situationsbaserade faktorer. Ledarkarakteristika bestar av
grundlaggande forutsattningar, sa som fysiska och psykiska faktorer, samt Onskvarda
kompetenser. Det ar de grundlaggande forutsattningarna som paverkar en individs onskvarda
kompetenser, till exempel stresshantering och chefskompetens. De omgivningskarakteristika
bestar av gruppen, organisationen och omvarlden och handlar om att alla individer utsatts for
nagon form av extern paverkan. (Larsson et al., 2017)
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Figur 1: Ledarskapsmodellen (Larsson et al., 2017)



GRUPPEN

| varje organisation delas de anstéllda in i ndgon form av grupp. De individer som ingar i
gruppen &r beroende av varandra och de paverkar dven varandra genom social interaktion. |
gruppen finns det en egen kultur som verkar i ett dmsesidigt forhallande med organisationens
kultur. Ledare kan behdva verka i olika grupper. Det kan till exempel handla om olika
hierarkiska nivaer eller i olika stora sammansattningar av grupper. Inom en grupp finns det
olika normer och roller som byggs upp av gemensamma forvantningar. Varje person har en
forvantad position och normerna beréttar vilka beteenden som &r accepterade och ej. FOr nya
medlemmar kan férvantningar och normer vara otydliga men efter en tid brukar daven dessa
individer anpassa sig. For att gruppens kultur och struktur ska kunna utvecklas krévs det
kommunikation, bade uppgiftsorienterad kommunikation och kénslorelaterad kommunikation.
Detta ar nodvandigt for att fa en balans och stabilitet genom att jamfora uppfattningar,
varderingar och attityder. For en god sammanhallning kravs bland annat gemensamma
varderingar och attityder. (Larsson et al., 2017)

ORGANISATIONEN

Organisationer kan vara uppbyggda pa olika satt och hur strukturen ser ut har en direkt paverkan
pa gruppen och ledaren. Forutom strukturen paverkar dven de styrande regelverk som finns
inom verksamheten. Det kan till exempel finnas inre styrdokument som ar unika for
organisationen men &ven yttre regler, till exempel i form av lagar och forordningar. Ytterligare
en faktor som spelar in ar hur maktfordelningen inom organisationen ser ut. Beroende pa
huruvida den ar mer centraliserad eller decentraliserad har det olika effekter pa ledarskapet. Ett
fjarde organisatoriskt forhallande som paverkar ledarskapet ar organisationens interna kultur
och processer. Det kan till exempel handla om arbetsklimat, delade normer och rutinstyrt
beteende. (Larsson et al., 2017)

OMVARLDEN

Den tredje och sista omgivningskarakteristika & omvarlden, den kan se annorlunda ut beroende
pa i vilken kontext organisationen ar verksam inom. Ledarskapsmodellen har dock identifierat
tvd omvarldsdimensioner som troligtvis kan generaliseras till att galla de allra flesta
organisationerna. Den forsta dimensionen kallas samhallelig, ramgivande omvérld och utgors
av det ramverk som bland annat ryms i samhéllets ekonomiska, sociala och politiska
forhallanden. Beroende pa organisationen paverkas den dven olika mycket av teknologisk
utveckling och globalisering. Den andra dimensionen ar den verksamhetsnara omvérlden. Med
detta menas faktorer som gor den operativa omgivningen mer eller mindre stabil. Dessa faktorer
kan till exempel vara férekomsten av dynamiska stressorer, det vill saga klimatférhallanden,
infrastruktur, legala aspekter och hot, sasom fiender. (Larsson et al., 2017)

UTVECKLANDE LEDARSKAP
De ovan beskrivna omgivningskarakteristika samspelar med ledarkarakteristika och
tillsammans paverkar de individens ledarskap. Enligt ledarskapsmodellen finns det tre olika
ledarstilar; destruktivt, konventionellt och utvecklande ledarskap. Individer ror sig i olika grad
mellan dessa stilar och ska darfor inte delas in i en specifik typ av ledarskap. Det utvecklande
ledarskapet, som ar den mest gynnsamma ledarstilen bade organisatoriskt och individuellt,
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bygger pa tre kiannetecken. Dessa ar foredomligt och autentiskt handlande, personlig omtanke
samt inspiration och uppmuntran till delaktighet och kreativitet. Som tidigare namnts grundar
sig det féredomliga och autentiska handlandet pa vardegrund, féreddme och ansvar. Det
foredomliga och autentiska handlandet beskrivs vidare som att sta upp for sin vardegrund och
inte vika sig vid motgangar eller tumma pa etiska eller moraliska principer. Ord och handling
ska korrelera med varandra och information ska inte undanhallas utan relationer mellan
gruppmedlemmar ska genomsyras av transparens. Det framgar dven att foredomliga ledare
ocksa tar ansvar for organisationens mal, medarbetares valmaende och for gruppens
misslyckanden. Enligt forfattarna handlar det foredémliga och autentiska ledarskapet om att
narma sig ledarskapssituationer med en hallning praglad av sjalvtillit och gott moraliskt
beteende som grundar sig i ledarens intuition och reflektion. (Larsson et al., 2017)

AUTENTICITET
Ledarskapsmodellen beskriver foredomligt och autentiskt handlande men redog6r inte for det
narmare utan hanvisar till Gardner, Avolio och Walumbwa (2005b). Vi har darfor inkluderat
teorier om autenticitet pa psykologisk och socialpsykologisk niva for att vidare underbygga
begreppet och dess betydelse.

Autenticitet som efterstravansvart ideal kan sparas énda till antikens Grekland; “to thine
own self be true” (Luthans & Avolio, 2003, s. 242). Begreppet beskrivs ofta genom antonymer,
alltsd avsaknaden av autenticitet, och antalet synonymer som beskriver denna avsaknad &r
mangfaldigad; undvikande, oarlig, manipulativ, bedragare, hycklare, bland flera (Harter, 2002).
Denna sprakliga mangfald och dess fokus pa avsaknaden av autenticitet kan ses som en
indikation pa manniskans positiva installning till autenticitet och dess antipati till avsaknaden
av det. Forskare menar att autenticitet skapas hos individer i god kontakt med, och forstaelse
for, sina egna kéanslor och tankar och dar individens handlande sker i enlighet med dessa inre
Overtygelser (Luthans & Avolio, 2003).

Kernis (2003) beskriver autenticitet ur ett psykologiskt perspektiv och definierar ett
autentiskt beteende som att handla i enlighet med personliga vérderingar, preferenser och behov
snarare an att handla endast for att behaga andra eller i syfte att bli belénad eller att undvika
bestraffning. Vidare menar han att autenticitet kan beskrivas som det ohindrade utdvandet av
individens sanna inre i hens dagliga férehavanden. Enligt denna definition upptrader en person
autentiskt om denne handlar i enlighet med sina inre dvertygelser. Kernis (2003) menar dock
att autentiska personer dven ar medvetna om att uppvisandet av inre ké&nslor i vissa situationer
kan resultera i sociala repressalier, och anpassar saledes sina uttryck till situationen. Denna
anpassning till situationen skall dock inte ses som ett svek gentemot de egna inre
Overtygelserna. Autenticitet medfor inte en tvingande klausul utan ska enligt Kernis (2003) ses
som det fria och naturliga uttryckandet av centrala kdnslor, motiv och inklinationer.

Ilies et al. (2005) har byggt vidare pa Kernis (2003) konceptualisering av autenticitet
och forklarar autenticitet genom en modell bestdende av fyra komponenter; sjalvkannedom,
biasfri informationsbearbetning, autentiskt upptrddande samt autentiska relationer.
Sjalvkannedom syftar till en medvetenhet och tillit till sina egna styrkor, svagheter, k&nslor och
till sin personlighet. Biasfri informationsbearbetning kan beskrivas som att inte férneka,
forvranga, 6verdriva eller ignorera information om sig sjélv och den egna personligheten, samt
att aven kunna forhalla sig till och acceptera positiva och negativa aspekter av ens egen
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personlighet, fardigheter, kunskaper och karaktar. Ilies et al. (2005) menar att
informationsbearbetning fri fran bias dven kan inkludera hur individen aktivt valjer eller valjer
bort situationer som kan komma att generera information som forvantas strida mot den egna
uppfattningen. Vidare menar forfattarna att autentiska relationer handlar om att vardera och
forsoka uppna transparens och arlighet gentemot andra personer. Detta uppnas genom att
uppvisa genuinitet, transparens och arlighet i sina interaktioner (llies et al., 2005).

P& en psykologisk niva ar autenticitet inte synonymt med arlighet, dessa ska darfor inte
forvaxlas (Erickson, 1995). Trilling (1972) definierar &rlighet (eng. sincerity) som graden av
overensstimmelse mellan upplevda och uttryckta kanslor och asikter. Arlighet manifesteras
saledes i relationen mellan tva eller fler parter medan autenticitet beror den enskilda individens
forhallande till sig sjalv och kan saledes manifesteras utan inblandning fran dvriga (Erickson,
1995). Méanniskan ar dock en social varelse och det blir darfor viktigt att se till hur denna sjalv-
referering och de egenskaper vi tillskriver vart egna jag paverkas i sociala grupper (Avolio &
Gardner, 2005). Goffman (2009) beskriver ur ett socialpsykologiskt perspektiv hur ménniskor
i team, eller grupper, har férvantningar pa de olika roller som medlemmarna fyller. Till exempel
innefattar roller som militér ledare vissa allméant erkanda uppgifter som évriga medlemmar i
gruppen forvéntar sig att denne skall 16sa, oaktat ledarens personliga vérderingar. Detta skulle
kunna medfora en lindrande effekt pa foljares upplevda inautenticitet hos ledaren men dock
inte pa ledarens egna kanslor av autenticitet. Nar autenticitet lyfts fran psykologisk niva till
ledarskapets socialpsykologiska niva blir saledes arlighet och autenticitet svara att separera.
Utgangspunkten for denna studie ar darfor, likt Gardner et al:s (2005a) konceptualisering av
autentiskt ledarskap, att arlighet ar en integrerad och viktig del i hur ledares autenticitet
uppfattas av foljare men att denna arlighet inte nédvéndigtvis medfor att uttrycka sina inre
Overtygelser oaktat situationen eller kontexten.

De senaste artiondenas samhéllsutmaningar i form av terrorism, sviktande global
ekonomi i kombination med upplevda tilloakagangar i etiskt ledarskap med upprepade
skandaler inom bade det offentliga och naringslivets ledarskap har underbyggt ett behov av en
ny typ av ’positivt” ledarskap. FoOr att mota detta nya behov har forskare sett till de
underliggande mekanismer som inger optimism, hopp, tillit och resiliens hos féljare och samlat
dem under begreppet Autentiskt Ledarskap (Cooper, Scandura, & Schriesheim, 2005). Avolio,
Luthans och Walumbwa (20044, s. 4, se Avolio, Gardner, Walumbwa, Luthans & May, 2004b,
s. 802, 804) definierar autentiska ledare som:

those individuals who are deeply aware of how they think and behave and are perceived by
others as being aware of their own and others’ values/moral perspective, knowledge and
strengths; aware of the context in which they operate; and who are confident, hopeful,
optimistic, resilient and high on moral character.

Gardner et al. (2005a) anvéander Kernis (2003) konceptualisering for att bygga vidare
en modell av autentiskt ledarskap och foljarutveckling som &r uppbyggd av fyra komponenter:
sjalvkannedom, relationell transparens, balanserad informationsbearbetning och internaliserat
moraliskt omddme. Dessa fyra komponenter har likheter med Kernis (2003) men ar upplyfta
och anpassade till en gruppniva for att kunna forklara autenticitet i kontexten av ledarskap. Den
forsta komponenten, sjalvkannedom, forklaras som en individs reflektion Gver dennes egna



unika identitet, kunskaper, fardigheter, varderingar och kanslor i syfte att stiarka sin egen
forstaelse om sig sjalv. Balanserad informationsbearbetning ar ledarens tendens eller formaga
att vardera andra majligheter och beakta forslag eller asikter som uttrycks av andra
gruppmedlemmar och pa ett balanserat sétt vaga dessa mot egna asikter innan beslut fattas.
Vidare innebér balanserad informationsbearbetning att beslut diskuteras Oppet och ar likt
biasfritt informationsbearbetning opaverkat av egna ofullkomligheter som till exempel ego. Ett
internaliserat moraliskt omdéme (i.e. en inre moralisk kompass) innebdr att ledaren uppvisar
formaga till sjalvreglering i enlighet med inre moraliska dvertygelser samt later etiska aspekter
leda arbetet. Det praglas &ven av en vilja hos ledaren att ”gora rétt”. Den sista komponenten ar
relationell transparens och rér ledarens genuinitet i relationen med andra. Det kdnnetecknas av
Oppenhet, arlighet, tillit och sjalvexponering (Gardner et al., 2005a).

| enlighet med Chan, Hannah och Gardner (2005) menar vi att autentiskt ledarskap,
genom dessa beskrivningar ur ett psykologiskt och socialpsykologiska perspektiv, kan ses som
den logiska forlangningen av en autentisk individ. Autentiskt ledarskap behdver darfor inte ses
som en egen isolerad ledarskapsteori, jambordig med andra ledarskapsteorier. Likt flera
forskare (e.g. Luthans & Avolio, 2003; May, Chan, Hodges, & Avolio, 2003) menar vi att
autentiskt ledarskap aven kan ses som en underliggande konstruktion som utgors av positiva
tillvagagangssatt inom ledarskap och saledes kan inrymma bade transformellt och etiskt
ledarskap. Vi menar vidare i enlighet med Kernis (2003) att autenticitet karaktariseras av ett
genuint handlande och agerande som sker i enlighet med de egna varderingarna, men som aven
anpassas efter situationen. | kontexten av ledarskap menar vi &ven att det ar nédvéandigt att prata
om hur autenticitet upplevs av bade individen sjalv och hur det uppfattas av foljare da dessa tva
aspekter kan skiljas at.

Bade det Utvecklande Ledarskapet och autentiskt ledarskap betonar vikten av moraliskt
omddme och moralisk integritet. May et al. (2003) menar att autentiska beslutsprocesser, det
vill sdga hur autentiska ledare fattar moraliska beslut, bygger kring tre viktiga steg; identifiera
och erkdnna moraliska dilemman, 6ppet och transparent utvardera och véga alternativen samt
att utveckla intentionen att agera i enlighet med sin egen slutsats. En sadan process forutsatter
dock god sjalvkannedom avseende de egna vérderingarna och en férmaga att resonera kring
dem. May et al. (2003) definierar moraliska fragor som beslut vars konsekvenser antingen kan
skada eller gynna andra. Vidare menar de att konsekvensernas omfattning och nivan av
konsensus rorande agerandet i frdgan har stor inverkan pa beslutsprocessen. Detta blir
synnerligen viktigt i militdra kontexter dér beslut ofta har stora konsekvenser for liv och hdlsa.
Denna betoning pa moraliska aspekter av ledarskapet skapar dven forutsattningar for
tillampning av uppdragstaktik. Uppdragstaktik &r en ledningsfilosofi och krigféringsprincip
inom Forsvarsmakten som pabjuder att syftet for en uppgift ska tillskrivas storre vikt an hur
uppgiften skall genomforas (Forsvarsmakten, 2016). Nar militar personal ar val inforstadda i
syftet med en uppgift och har mandatet att sjalva vélja hur uppgiften loses kan enheten snabbt
anpassa sig efter skiftande forhallanden. Uppdragstaktiken bygger dock pa den moraliska
karaktaren hos dess personal (Forsvarsmakten, 2016). Utan fortroende for understalldas
moraliska omdéme kan mandat inte delegeras nedat i organisationen. Organisationen far da
svart att anpassa sig efter snabbt uppkomna situationer pa slagfaltet och organisationens effekt
nedgar.



EFFEKTER AV AUTENTICITET OCH INAUTENTICITET
Gardner et al. (2005a) beskriver hur ledare och féljare interagerar pa bade en dyadisk niva saval
som gruppniva, och att autenticitet reproduceras och utvecklas genom dessa interaktioner.
Utbredningen av autenticitet inom gruppen kan aven forstas genom social learning theory (e.g.
Bandura, 1977) som beskriver hur foljare forsoker efterlikna ledare som de haller som
forebilder. Detta forebildsskap i kombination med ledarens formella mandat gor att
autenticiteten reproduceras vidare i gruppen. Genom beléningar och repressalier skapar ledaren
incitament som forordar autentiskt handlande och beteende samtidigt som ledaren sjalv utgor
en forebild vars beteende anses efterstravansvart. Flera forskare menar att autentiskt beteende
och handlande gynnar effektiva relationer inom gruppen och skapar prosociala beteenden (i.e
ett frivilligt handlande som syftar till att hjalpa andra) och organizational citizen behavior (i.e
frivilligt atagande gentemot organisationen som oOverstiger de formella obligationerna) (e.g.
Gardner et al. 2005a). Hannah et al. (2011) menar att autenticitet inom grupper inte skall ses
som ett dikotomt tillstand, utan menar att autenticiteten kan variera i styrka och utbredning. |
sin studie visade Hanna et al. (2011) hur styrkan hos autenticiteten inom militara enheter hade
en positiv relation till gruppens effektivitet och produktivitet. Hanna et al. (2011) menar att
autentiska ledare efterstravar att dela information ndédvandig for gruppens beslutsprocesser
genom att vardera Oppenhet och transparens i relationen med de andra gruppmedlemmarna.
Denna relationella transparens i kombination med en biasfri informationsbearbetning skapar
forutsattningar for snabbare beslutsprocesser inom gruppen som i forlangningen leder till htgre
produktivitet (Hannah et al., 2011). En gruppmiljé som stimulerar 6ppenhet och transparens
skapar dven mojligheter for gruppmedlemmar att dela information som ror privata aspekter som
kanslor och varderingar. Insyn och insikt i andra gruppmedlemmars vérderingar och asikter
utgor en forutsattning for att tillit ska utvecklas och vidmakthallas mellan gruppmedlemmar
(Jones & George, 1998).

Autentiska personer har beskrivits genom Avolio et al:is (2004a) definition som
hoppfulla, optimistiska och resilienta individer med hogt sjalvfortroende - faktorer som ér
avgorande i den miljé som militara enheter verkar i (Kolditz & Brazil, 2005). Efterfragan pa
autentiska ledaregenskaper som optimism, resiliens och hopp tilltar &ven i situationer dar
manniskors liv och halsa star pa spel, eller dar foljare uppfattar det som att dessa varden &r
avhangda ledarens beteende (Kolditz & Brazil, 2005), nagot som vytterligare forstarker
argumentet fOr autenticitetens betydelse i militara kontexter. Avsaknaden av autenticitet har
effekter pa bade gruppen och ledaren som individ. Harter (2002) menar att inautentiska eller
falska beteenden hos individen upplevs som socialt implanterat (eng. socially implanted) emot
individens egen vilja och att denna kénsla av inkraktning utgdr grunden for den diskrepans som
uppstar mellan det egna “iikta” beteendet och de yttre patvingade.

For en militar enhet kan en upplevd diskrepans mellan ledarens varderingar och dennes
handlande ha negativ inverkan pa gruppens uteffekt. Goffman (2009) menar att grupper 6nskar
samlas kring en specifik definition av en situation som i férlangningen utgdr gruppens
gemensamma syn pa deras verklighet. Oppna meningsskiljaktigheter mellan gruppmedlemmar
eller mellan gruppen och ledaren hammar gruppens formaga till handling da det skapar
forvirring kring vilken verklighetssyn som gruppen skall agera efter.



KRITIK
Autentiskt och etiskt handlande &r starkt kontextberoende (Cooper et al., 2005). Det
organisatoriska klimatet &r avgOrande for att sakerstélla de positiva effekterna av autentiskt
ledarskap (Luthans & Avolio, 2003). Det Utvecklande Ledarskapet har, tillsammans med andra
liknande modeller, blivit kritiserad for att underskatta betydelsen av organisatoriska
forhallanden (Larsson et al., 2017). Larsson et al. (2017) bemoter denna kritik genom att
inkludera fyra omraden som har att géra med organisatoriska forhallanden. Vi anser dock att
Larsson et al. (2017) inte djupare problematiserar hur organisatoriska faktorer kan ha en negativ
inverkan pa ledares mojligheter att anvanda sig av utvecklande ledarskap, och &n mindre hur
det paverkar ledares mojlighet till autentiskt handlande.

Cooper et al. (2005) havdar att konceptualiseringen av autentiskt ledarskap ar
fortfarande 1 sin linda. Forfattarna menar att den teoretiska beskrivningen av fenomenet
inbegriper delar fran flera doméaner sa som traits-, behaviour- och contexts-teori. Vidare anser
de att forskare an har att specificera var och hur autentiskt ledarskap manifesteras pa olika
analysnivaer. (e.g. individ, dyadisk, grupp, organisation). Vi menar likt Cooper et al. (2005) att
konceptualiseringen av autentiskt ledarskap, som en underliggande konstruktion som ska
inbegripa alla former av positiva ansatser till ledarskap, ar problematisk. Autentiskt ledarskap
maste kunna avgransas teoretiskt for att kunna studeras som fenomen och darigenom
mdjliggora métning och eventuell utveckling av det hos framtida ledare (Cooper et al., 2005).

Autenticitet &r trots detta, som redovisat, ett relativt beforskat omrade bade pa
psykologisk och socialpsykologisk niva. Tidigare forskning av autenticitet i militara kontexter
har bedrivits bland annat av Hannah et al. (2011) som studerade militéra enheter och hur ledares
autenticitet paverkade autenticiteten inom enheten och vilka typer av utfall detta hade for
gruppens effektivitet. Organisatoriska faktorers inverkan pa autenticitet har tidigare
problematiserat av Gardner, Fisher och Hunt (2009). Dock har inte, oss veterligen, relationen
studerats i en militar kontext. Det saknas anledning att tro att relationen mellan fenomenen
skulle se helt annorlunda ut i en militar kontext. Dock foreskriver den svenska Forsvarsmaktens
formella ledarskapsmodell autenticitet som efterstrdvansvért hos organisationens ledare.
Samtidigt framgar det i tidigare namnda forstudie (Prytz & Walterstrom, 2017) att
specialistofficerare inom Forsvarsmakten upplever styrande organisatoriska kansloscript vilket
medfor en diskrepans mellan upplevda och uppvisade kanslor. Detta gor tillimpningen av
autenticitet i en svensk militar kontext extra intressant att studera.

Metod

Det ar studiens syfte som bor diktera vilken metod som ska anvandas for att pa basta satt fa
fram det material som kravs for att kunna besvara forskningsfragan (Kvale & Brinkmann,
2014). Eftersom denna studie &mnar understka informanternas egen uppfattning och hur de ser
pa verkligheten ar det lampligt att studien anvéander sig av samtalsintervjuer (Esaiasson,
Gilljam, Oscarsson, Towns & Wangnerud, 2017). Mer specifikt kommer datainsamlingen ske
genom enskilda intervjuer och genomforas utifran en semistrukturerad intervjuguide (se bilaga
1). Det innebar att fragorna ar mer 6ppet utformade for att tillata informanten att beratta fritt
om sina upplevelser och samtidigt forhindra styrande och stangda fragor dar informantens egna
asikter inte kommer fram (Bryman, 2011).



DELTAGARE
Den erfarenhet och bakgrund som kravs for att informanterna ska kunna tillféra relevant
information gor att urvalet blir relativt litet. Ansvarsfordelningen mellan de tva befélssystemen
inom Forsvarsmakten ar fordelad sa att den storre delen av utévandet av det direkta ledarskapet
faller pa specialistofficerare pa truppforande positioner sa som till exempel gruppchefer
(Officersforbundet, 2014). Detta gor specialistofficerskaren lamplig for urvalet. Informanterna
valdes ut genom ett sa kallat malinriktat urval, vilket innebar en stravan efter att skapa en
overensstammelse mellan forskningsfragan och urvalet (Bryman, 2011). Informanterna som
valdes ut bedémdes alltsa inneha den erfarenhet och bakgrund som ansags nodvandig for att
kunna tillféra information som kan besvara forskningsfragan. | detta fall mojliggjordes ett
sadant urval genom en av forfattarnas vanskapskrets inom specialistofficerskaren. Vidare blev
de tillfragade dven ombedda att foresla andra personer som skulle kunna vara intressanta att
kontakta. Sattet som urvalet skett pa, forutom som ett malinriktat urval, kan enligt Bryman
(2011) beskrivas som ett tillganglighets- och kedjeurval.

Totalt medverkade sex personer i studien, tva kvinnor och fyra man i aldrarna 25 till
35. Bland de informanter som deltog ar samtliga aktivt tjanstgorande specialistofficerare inom
Forsvarsmakten och har mellan ett och atta ars erfarenhet som specialistofficer pa truppforande
position. Fyra av studiens deltagare innehar grad av forste sergeant och tva har grad av
fanjunkare. Samtliga medverkande har erfarenhet av internationell tjanstgoring. Vidare
tjanstgor fyra vid sdkerhetsforband och tva vid markstridsforband. I studien representeras alla
forsvarsgrenar, armén, flygvapnet och marinen, men med en nagot hogre representation fran
armén.

GENOMFORANDE

Esaiasson et al. (2017) menar att det &r viktigt att vidta vissa forberedelser innan
datainsamlingen kan ske. For att identifiera den centrala informationen som anses vara av
intresse bor en forforstaelse skapas om det amne som ska undersokas. Detta gors genom tidigare
forskning och underlattar nar intressanta kunskapsluckor inom den befintliga forskningen ska
hittas (Esaiasson et al., 2017). Nar detta &r gjort blir det tydligt vilka krav som behover stéllas
pé informanternas erfarenhet och bakgrund for att de ska vara intressanta for studien. Atta
personer som passade in pa kriterierna blev darefter kontaktade via mail och fick darigenom ta
del av informationsbrevet (se bilaga 2) som bland annat innehdll syftet med studien samt etiska
ansvarstaganden och en forfragan om deltagande. Tva av de tillfragade kunde pa grund av
tidsaspekten inte medverka men Ovriga sex deltagare tackade ja till att vara med i studien.
Samtliga intervjuer holls under en period av tva veckor, mer specifikt mellan den 16:e
november och 1:a december 2017.

For att minska risken for externt bortfall lades vikt vid ett tydligt och trovardigt syfte
med studien i informationsbrevet, nadgot som &ven repeterades strax innan respektive intervju.
Dessutom betonades studiens konfidentialitet vid kontakt med potentiella informanter. For att
minimera internt bortfall fick samtliga informanter ta del av intervjuguiden cirka tre timmar
innan intervjun &gde rum med en uppmaning om att inte soka ytterligare information om &mnet,
eftersom studiens tyngdpunkt ligger pa deltagarnas personliga uppfattningar. Detta erbjudande
om insyn i kommande fragestallningar gjordes i syfte att reducera risken for ett internt bortfall,



det vill saga att informanterna valjer att inte svara pa en eller flera intervjufragor. Innan
intervjun blev samtliga informanter aterigen upplysta om de etiska aspekterna som studien
forhaller sig till. Darefter fick informanterna mojligheten att stalla fragor om studien for att
sedan lamna sitt godkannande for medverkan innan intervjuerna sattes igang. Tva av
intervjuerna skedde pa dagtid medan resterande fyra hélls under kvéllstid. Vidare skedde tre av
intervjuerna over telefon medan de tre resterande holls hemma hos intervjuarna eller hos
informanterna. Transkriberingen gjordes innan nasta intervju holls for att fa mojlighet att
reflektera over forbattringsmojligheter. Alla samtal dokumenterades med hjalp av en diktafon
och varade mellan 60 och 75 minuter. Bada forfattarna deltog vid samtliga intervjuer utom en.

DATAINSAMLINGSMETOD

For att mojliggéra for informanterna att med egna ord beskriva hur de upplever &mnet valdes
en semistrukturerad intervjuform. Intervjufragorna utformades darfor pa ett sddant satt dar de
inte skapade for sndva ramar eller for att leda informanten i dennes beskrivning utan moéjliggora
ett fritt berdttande déar aven ovantade svar kan framkomma. Intervjuguiden inleddes med en
uppsattning kortare bakgrundsfragor. Dessa syftar till att ge den inhdmtade datan mer nyanser
genom att mojliggora for forfattarna att se eventuella skillnader i svar beroende pa till exempel
antal ar som tjanstgorande specialistofficer eller kon. Eftersom dmnet kan anses som abstrakt
och svarfangat har intervjuerna inletts med en beskrivning av autenticitet genom synonymer,
sa som genuin, dkta och arlig. For att gora diskussionen mer konkret har foljdfragorna i
intervjun bland annat inkluderat en forfragan om exempel fran verkliga situationer. En del av
fragorna har aven varit kontrasterande, det vill saga att fragor som ocksa berérde inautentiskt
beteende och handlande stélldes, i syfte att ytterligare underldtta for informanternas
resonerande kring &mnet. Som beskrivs i inledningen kan autenticitet ses bade hos den enskilda
individen i forhallandet till sig sjalv savéal som i relationen till andra, intervjufragorna har darfor
avhandlat informantens syn pa de bada olika aspekterna.

DATABEARBETNING

For att utvinna de teman och kategorier som konstituerar det sdregna i fenomenet som
undersoks anvandes en tematisk analys pa den insamlade datan. Denna metod anvands for att
kunna identifiera och rapportera monster i materialet for att sedan analysera vad dessa monster
innebdr. For att underlatta denna process bor intervjuerna forst transkriberas (Braun & Clarke,
2006). Saledes &r det forsta steget av databearbetningen att skriva ned allt som sagts under
intervjuerna i ett dokument. Databearbetningen har fokuserat pa vad som sdgs snarare an hur
det sags (Bryman 2011). Information som inte var av vikt for studien bortsags ifran, likasa
utfyllningsljud s som ”eeh” och ”mmh” som inte anvdndes som jakande svar. Vid de tillfallen
som informanterna varit tysta en langre stund for att tdnka markerades det som tre punkter i
dokumentet, ”...”. FOr att forsakra informanternas anonymitet har namn och specifika detaljer
skrivits om eller bytts ut. Detta har inte paverkat resultatet. Nar alla intervjuer var transkriberade
lastes de igenom en gang till innan de skrevs ut for att analyseras. Genom att identifiera fraser
och nyckelord som kunde kopplas till det undersékta amnet och dven kategoriseras tillsammans
skapades det koder. Dessa koder delades sedan in i Overgripande kategorier som i sin tur
skapade teman. Analysen gjordes med utgangspunkt i Braun och Clarkes (2006) guide for
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tematisk analys. | tabellen nedan aterfinns ett exempel pa hur en av studiens kategorier togs
fram.

Tabell 1. Kodning

Radata Koder Kategori Tema
I: Oppenhet i att vaga beratta nar man | Oppen  med | Oppenhet i | Transparens
sjalv gor fel, /.../ 6ppenhet i vad man | misstag brister och fel
tycker och tanker och aven lyssna pa
vad de tycker och tanker. Erkénna Oppenhet i
brister asikter  och
I: Det &r viktigt att kunna erkanna sina vérderingar
brister och om man har gjort bort sig. | Arlig med
kanslor  och
I: For mig &r det viktigt att det jag tror | asikter
pa aterspeglas i de beslut jag fattar .

For att i sa stor man som mojligt kvalitetssékra de resultat som framkom av den tematiska
analysen har ett interbedomarperspektiv anvants. Med detta menas att den tematiska analysen
utfordes parallellt av respektive forfattare som sedan jamforde resultaten for att se hur vél
resultaten samstadmde.

ETISKA OVERVAGANDEN

Denna studie har tagit h&nsyn till de grundldggande etiska principerna som géller vid forskning
som involverar personer direkt inblandade i studien. Dessa dr informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011). Genom
informationsbrevet som skickats ut till samtliga informanter har de blivit upplysta om
forskningens syfte, hur informationsinhamtningen kommer att ga till samt att deltagandet i
studien &r frivilligt och kan avbrytas nar som helst. Vidare beskrevs dven att deltagandet
kommer att vara helt anonymt samt att informationen inte kommer att spridas vidare till
obehdriga parter eller anvandas i annat syfte &n till denna studie. I samma informationsbrev
ombads &ven informanterna att ge sitt godk&nnande till att medverka i studien. For att
sdkerstalla informations- och samtyckeskravet ytterligare upprepades all information innan
varje intervju for att se till att informanterna hade forstatt och godkant informationen. Det
material som inhamtats har forvarats pa ett sddant satt att det inte ar tillgangligt for obehoriga
parter.
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RESULTAT

| foljande kapitel redovisas resultaten fran den tematiska analysen. Analysen genererade tre
huvudsakliga teman, vart och ett med flera underkategorier. Det forsta temat &r forvantningar
och handlar om hur specialistofficerarna upplever att det finns externa forvantningar som
paverkar deras ledarskap och formaga till autentiskt handlande. De tillhérande kategorierna till
detta tema ar forvantningar fran organisationen, forvantningar fran Gverordnade och
forvantningar fran trupp. Det andra temat benamns som transparens och beskriver hur
informanterna bygger relationer och uppratthaller sin autenticitet. Kategorierna for det andra
temat &r 6ppenhet i varderingar, Oppenhet i brister och fel, emotionell och organisatorisk distans
till truppen, truppens sammansattning samt tidsaspekter. Det sista temat &r kontext och
behandlar hur omgivningen som informanterna befinner sig i paverkar hur autentiska de kan
vara i sitt ledarskap. | temat finns internationell insats, emotionell och relationell balans samt
ledaren som filter som kategorier.

Tabell 2. Teman med respektive kategorier
Teman Kategorier
Forvantningar | Forvantningar fran organisationen
Forvantningar fran éverordnade
Forvantningar fran trupp

Transparens | Oppenhet i vérderingar

Oppenhet i brister och fel

Emotionell och organisatorisk distans till truppen
Truppens sammansattning

Tidsaspekter

Kontext Internationell insats

Emotionell och relationell balans

Ledaren som filter

FORVANTNINGAR

Av den tematiska analysen framkom det att samtliga informanter kénner att det finns externa
forvantningar som paverkar deras ledarskap och formaga till autentiskt handlande. Nar en av
specialistofficerarna blev tillfragad nar hen kénde sig mest ohindrad att vara sig sjalv svarade
denne:

Ja men da tror jag ndstan att det &r ute i, ute pa alltsd, ute i terrdngladan /.../ for da ar det inte
sa mycket influenser fran annat hall och det ar inte s& mycket sidospar utan dar & man och gor
det man ska gora.

Det visade sig dven att de externa forvantningarna kommer fran flera olika hall. Kategorierna
har darfor delats in i forvantningar fran trupp, forvantningar fran éverordnade och forvantningar
fran organisationen.
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FORVANTNINGAR FRAN ORGANISATIONEN
Samtliga deltagare beréttar att det finns tillfallen dar de inte alltid kan sdga eller gora det de
vill. I flera av dessa fall leder detta till att de som ledare inte kdnner sig autentiska, varken mot
sig sjalva eller mot sina underordnade. En av anledningarna som uppgavs bidra till att
informanterna inte alltid kunde vara helt autentiska var Forsvarsmaktens organisatoriska
normer och strukturer. En informant menade att “det ligger i Forsvarsmaktens véaggar lite, att
det ska vara pé ett visst satt.”.

Som ansvarig for en utbildning av blivande truppbefél ger en specialistofficer ett
exempel pa nar organisationens vilja och hens egna varderingar inte korrelerade, och hur denne
hanterade detta:

Jag &r ju inte sjalv nagot foredome nar det galler att ha pa bara kronans prylar och sa vidare /.../
och da later jag lite aktivt bli att trycka pa det under kursen s att jag sjalv inte ska framsta som
en hycklare men jag blir ju en hycklare for att jag gor det aktivt. Det &r ju bara for att radda mitt
eget skinn liksom. Néar man egentligen forvantas fran organisationen att under den har kursen
sa ska det tryckas pa att det ska vara tilldelad materiel och grejer.

Trots att informanterna menar att det finns ndgon form av dvergripande organisationskultur
som paverkar hur autentiska de kan vara finns det aven de som menar att det kan finnas olika
organisatoriska forvantningar beroende pa var i organisationen de befinner sig. En informant
beskriver till exempel hur forvantningarna fran organisationen varierar beroende pa forband.
Hen beskriver skillnaden pa forvantningar vid ett tidigare forband och det forband personen
tjanstgor vid nu:

Man ser valdigt tydligt att officerare inte ar sig sjélva, det ska vara lite tufft och det ska vara lite
frackt och man lagger pa en lite hardare yta /.../ sen bytte man férband och man fick jobba med
helt andra typer av officerare dar man far respekt av att visa att man inte ar sa duktig pa vissa
saker /.../ man &r avskalad pa ett helt annat satt skulle jag sdga, vagar visa svagheter.

Flera av informanterna beskriver ocksa hur de upplever att deras beslutsfattande och beteende
har paverkats pa grund av den organisationskultur samt de normer och strukturer som finns
inom Forsvarsmakten. En av specialistofficerarna berattar att “strukturer och kulturer fatt mig
att ramas in i olika beteendemonster dar jag kanner att jag inte fullt ut vagar fatta beslut /.../
man kdnner att man dr kontrollerad och 6vervakad.”. Hen menar ocksa att ”den strukturen och
normen och kulturen de hade blev sa pass stark /.../ att jag mer och mer blev mindre benéagen
att fatta egna beslut, jag kdnde liksom att jag ramades in”. Vidare upplevde samma informant
att denne sjilv borjade anpassa sig efter de strukturer som fanns, hen beskriver detta som ’nar
jag val hamnade i den sa markte jag efter ett tag hur jag sjalv formades efter den /.../ da skamdes
jag for att da kdande jag att de hade fatt mig att bli den ’puppet” som de ville ha.”.

Forutom de normer och strukturer som finns inom Forsvarsmakten finns det enligt flera
informanter dven en viss organisatorisk bild av hur en militér eller officer ser ut och beter sig.
Denna bild stammer inte alltid 6verens med hur specialistofficerarna ser pa sig sjalva, en av
dem menar att ”som militdr sa dr jag ju javligt omilitarisk, jag passar ju egentligen inte in i
rollen som officer for jag dr ju ganska ofyrkantig”. En annan menar att hen inte riktigt kunde

13



vara sig sjdlv utan “var lite pa ett annat sétt, man ville inte vara for personlig for det var inte s
coolt”.

Vidare talar informanterna om den hierarkiska strukturen som finns inom
organisationen och som paverkar hur informanterna kan agera nar verordnade ar narvarande.
Ett citat fran en informant lyder jag far vilja hur jag viljer att uttrycka mig”, pa grund av detta.
En annan beskriver det som att ”den har auktoritdra hierarkin i Forsvarsmakten gor att det ar
svart att vara soldat och sen komma upp i befalsrummet och saga vad man tycker och tanker, i
mina 6gon ar de fortfarande mina chefer.”.

FORVANTNINGAR FRAN OVERORDNADE
Som presenterades ovan menar informanterna att det finns en insocialiserande kultur inom
vilken det skapas forvantningar pa beteenden. Samtidigt finns det dven en bild av att det har att
gora med att det ar gamla strukturer som lever kvar pa grund av den aldre generationen.
Informanterna tror att detta kommer att forsvinna sa smaningom, i takt med att de yngre
generationerna tar sig hogre upp i hierarkin. En informant beskriver det pa foljande satt:

Det ligger nog lite i kulturen och normen i att vara officer, de har gamla gubbarna/.../ det ligger
liksom i det har gamla. Jag tror det kommer tvattas bort ju langre aren gar, men det ar en del av
Forsvarsmakten.

Tva andra informanter talar ocksa om hur de upplever att generationsglappet som finns inom
organisationen paverkar i vilken utstrackning de kan vara sig sjalva eller uttrycka sina
varderingar.

Ja men det gor det ju nastan alltid, nagra ganger i veckan for att det ar generationsgranser som
sprangs ganska kraftigt sa det finns en annan uppfattning om saker och ting fran hur det var nar
de véxte upp och inte ar helt villiga att kanske andra den /.../ det ar ju ocksa det da generationer
som, lite storre generationsglapp, jag upplever att folk i min alder &r mer at mitt satt att se pa
saker medan folk som &r kanske 10, 15, 20 ar &ldre har ett annat satt att se pa saker, framforallt
nar vi pratar om saker som vérdegrund.

En av informanterna beskriver hur hen hammas i att uttrycka asikter i storre grupper pa grund
generationsglappet i varderingar.

Pa andra platser har jag markt att det kanske inte ar lika uppskattat att understallda uttrycker
sig, och framforallt inte i storforum for att de vill inte bli utmanade eller ndgot sadant utan de
ska ha sin...vana fran en annan tid dar det de sager ar det som sker, det funkar ju nar det ar
uppgiftslosande och ordrar som skall presenteras men sa fort det blir politik, vardegrund,
religion, tycke och allt som ror landet Sverige eller situationer sa blir det ofta kansligare.

FORVANTNINGAR FRAN TRUPP
Forutom forvantningar fran organisationen och fran éverordnade beskriver informanterna att
det ofta finns forvantningar fran truppen pa hur de ska vara som ledare. En av informanterna
berattar hur denne upplever att hen i rollen som truppfoérande befal halls mot férvantningar
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sprungna ur popularkultur, framférallt vid utbildning av yngre rekryter, och hur detta inverkar
pa ledares majligheter att agera i enlighet med sina egna kénslor och varderingar:

De har ju en viss bild av hur det skall vara, det ska vara lite tufft och de har sett alla de hér
serierna och de tror att man ar nagon “Captain America” nar man star dar framme.

Informanten fortsatter sedan:

For att ndgonstans har nastan alla en bild av hur en militar ledare ska vara och lite den rollen
forsoker man kla sig i, alltsa det kommer ju fran pappa, fran filmer, fran allt det har sa har ju
den militara ledaren, den &r ju lite sa har torr, ja men lite arga, raka i sina asikter och det &r skinn
pa nasan.

En annan specialistofficer beskriver liknande upplevelser om hur forvantningar fran truppen
paverkar hur denne utévar sitt ledarskap och hur det kan skilja sig at mellan olika trupper.

Jag tror att om jag skulle utbilda varnpliktiga sa skulle jag ha ett hardare ledarskap &n jag har
mot K-soldater, mina medarbetare, for jag tror att det, en del handlar om vad som forvantas fran
truppen ocksa, och manga ganger tror jag manga som ska gora varnplikt eller GMU eller nanting
forvantar sig att det skall sta den hér, de har ju sett pa film och da forvantar de sig, det ar det de
forvantar sig.

TRANSPARENS

Genomgaende i samtliga intervjuer beskrivs hur specialistofficerarna soker att bygga relationer
och uppratthalla sin autenticitet genom att uppvisa transparens inom olika omraden sa som
varderingar och i sina egna brister och misstag. En av informanterna beskriver det som “det
handlar mycket om att man ar arlig mot sina soldater, att man inte férsoker spela nagon roll
utan att man alltid liksom &r &rlig med vad man kan och inte kan, och kanner och sa vidare”.
Dock beskriver samtliga informanter hur deras mojligheter till transparens beror pa olika
faktorer sa som vilken typ av trupp de arbetar med, den emotionella och organisatoriska
distansen till soldaterna samt tidsaspekterna hur lange de ska leda truppen.

OPPENHET I VARDERINGAR
Flera informanter beskriver att det ar viktigt for dem att sta upp for sina varderingar och asikter,
bade for sin egen skull men aven for att bygga en bra relation till medarbetare.

FOr mig ar det viktigt att jag ar den jag ar och jag tror, jag ar lojal mot mig sjalv och mina
varderingar, och jag &r inte frammande for att visa det utat, var jag star i hur man léser uppgifter
eller hur vi 18ser uppgifter, hur jag... framstills genom att vara, sta pa mig och prata for det jag
tror pa.

OPPENHET I BRISTER OCH FEL
Det ar aven viktigt for informanterna att kunna vara 6ppna med sina egna brister och i
situationer dar de sjalva gjort fel. En anledning till detta ar for att skapa ett 6ppet klimat dar
aven de underordnade ska vaga beratta om sina egna misstag sa att hela gruppen kan hjalpas at
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att atgarda eller 16sa problem som kan komma att uppsta som féljd av detta. En informant menar
att “om man dr mer Oppen sé tror jag att soldaterna berattar mer till mig dn vad de hade gjort
till en annan chef”.

Ytterligare en informant beskriver det sahar:

D4 tycker jag det dr jétteviktigt att vara 6ppen med det, bara ’fan jag har gjort bort mig och nu
far vi 16sa det’, precis som att jag vill att mina medarbetare skall komma till mig och bara ’jag
har gjort bort mig, det hiar hdande’ sa vill jag ocksd kunna gora det mot dem. Att det skall vara
sa Oppet och sa hogt i tak att man kan komma med, man har begatt ett misstag att man kan
komma och forklara det och sen sé hjalps vi at att l6sa det.

EMOTIONELL OCH ORGANISATORISK DISTANS TILL TRUPPEN
Flera av specialistofficerarna beskriver hur den organisatoriska distansen till truppen har
betydelse for vilken niva av transparens de upplever att de sjalva och andra officerare uppvisar.
En informant séger att ’de officerarna som jobbar mycket med sina soldater ar oftast mycket
mer sig sjalva".

En annan specialistofficer beskriver sitt eget forhallningssatt:

Det har vél att gbra med hur ndra man arbetar, hur ndra soldaterna man arbetar egentligen. Oftast
sd arbetar jag ju ganska mycket narmare soldaterna och det blir ju naturligt liksom att man lar
kanna dem mer eller liksom, ocksa far bjuda pa sig sjalv da ocksa. Sa att, men det finns nog,
det &r nog valdigt individuellt, det &r nog samma grej liksom for vanliga officerare ocksa.

Samma specialistofficer forklarar hur hen upplever att transparens till truppen forsvarar
mojligheterna att uppratthalla fasader eller att inte vara arlig mot understallda:

Jag bjuder ju ganska mycket pa mig sjalv och slapper in soldaterna ganska mycket sa, och det
gor ju ocksa att man inte har samma fasad liksom, nagon som har storre distans till truppen da
kanske det &r lattare att gdra det har, men om man, om man ar arlig, eller, folk vet mycket mer
vad man egentligen tycker och tanker om saker, dd kommer det vara svarare att genomfcra
saker man inte riktigt tror pa liksom fullt ut, for de vet ju vad man tycker och tanker.

En annan informant sammanfattar de organisatoriska skillnaderna pa féljande sétt:

Forste sergeanten och som kommer ut, de blir ju oftast, man blir ju gruppchef oftast i borjan, sa
ska man ga som gruppchef och kollar man pa dem sa ar de ju basta kompis med sina soldater,
for det ar ju dem de umgas med varje dag, det ar ju de som strider ihop pa féltet och sen sa ska
de in och sova, det blir ju ett helt annat, medan l6jtnanten som kommer ut och bara ger
ordergivningar, det tar lite langre tid innan den blir avskalad, oftast hinner de bli 16jtnanter innan
de blir en i génget.
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TRUPPENS SAMMANSATTNING
Foérutom distans till truppen har dven truppens sammansattning betydelse for hur pass
transparenta informanterna upplever att de kan vara. En specialistofficer beskriver hur nivan av
transparens i olika fragor beror pa vilken trupp denne arbetar med.

Om man séger sahar, jag har ju inte lika stor anledning att slappa in rekryterna som jag bara har
nagra manader liksom och nér jag bara ska bedriva valdigt formell utbildning med liksom &n
de K-soldaterna som jag kanske da ska aka med utomlands eller liksom som jag kommer vara
med pa riktigt om man sager sa.

En annan specialistofficer menar att de understélldas erfarenhet kan spela in.

Dels &r de ju mycket mer erfarna, alltsa de kan ju, de ser rakt igenom liksom ifall du inte skulle
vara autentiskt om vi sager sa. Rekryterna dr ju mycket svarare att géra med for de vet ju inte
liksom, de tror ju kanske att du &r pa ett visst satt om du spelar en roll lite grann, for de raknar
med det, ja de erfarna soldaterna méarker ju det direkt.

En av de mer erfarna specialistofficerarna beskriver att graden av transparens ocksa kan variera
uppat, alltsd mot hogre chefer, och att det kan bero pa hur pass vl de kanner varandra.

Ja men det kan jag visa uppat ocksa, men just 6ppenhet sa beror det pa, ar det bara varat
befalslag ja men da kan jag vara 6ppen for jag kanner dem sa pass mycket nu och man har lart
kénna varandra, sa jag kan berétta om mina brister dir men... ja i bdrjan gjorde jag ju inte det,
i borjan pratade man ju knappt om sig sjélv.

Ytterligare en informant beskriver hur 6ppenhet och transparens enligt hen bidrar till 6kat
fortroende och tillit, ”man blir en i gdnget och man jobbar mycket béttre, arbetsklimatet blir ju
sd mycket battre om man har oppenhet, fortroende och att man litar pa varandra och &r sig
sjilva”. Ytterligare en informant beskriver resultatet av att ga fran att uppratthalla en fasad till
att dppna upp sig mer gentemot truppen.

Till slut kom det ju automatiskt att man var sig sjalv, vagar va sig sjalv och da helt plotsligt sa
markte man ju resultatet pa sin trupp och sin omgivning, det blev mycket, det blev roligare att
vara pa jobbet och man fick battre resultat i det man gjorde.

TIDSASPEKTER
De flesta informanterna haller med om att det pa kort sikt kan vara positivt att ikla sig en roll
nar syftet ar att uppna ett specifikt mal nara i tid. Det &r dock problematiskt att forsoka bibehalla
den rollen under en langre tid. En informant beskriver detta pa foljande satt:

De officerarna man hade under varnplikten och dem man jobbade med under varnplikten var
inte alls pa samma sétt som nar det helt plotsligt blev anstéllda soldater och man helt pl6tsligt
skulle vara kolleger, jag upplever att jag sjalv och nastan alla jag jobbade med blev lite mer
avskalade nar man inte bara utbildar nagra i ndgra manader och sen forsvinner de och sa
kommer det ett nytt gang... For da var det valdigt sa har att man var lite tuff och det var lite
skrik och det, ja det var lite hardare, och sen gick man in i kafferummet och sen helt plétslig

17



bara *oj de dr inte alls sddér’... man upplevde att officerarna var pa ett helt annat sétt nar de inte
hade soldaterna och sa ar det inte langre, for jag tror inte man orkar med det nar man har soldater
i 4-5 ar.

En annan informant beskriver hur hen sjélv intog en hardare roll 4n denne var bekvam med men
att detta gjordes i syfte att uppna disciplin avseende ordning och reda med materiel hos rekryter.

Det var ju min egen kansla hos mig sjalv att sa har, det har kanns inte som jag. Men jag upplevde
anda att det fick liksom, det fick anda en ganska bra effekt /.../ just da kdnde jag inte att, eller
jag upplevde inte att det blev en sddan negativ effekt.

Samma informant menar dock att detta inte ar hallbart under en langre tidsperiod eftersom det
skulle vara alldeles for jobbigt.

For det forsta skulle det vara jobbigt for mig att forsoka uppratthalla det under flera ar. Om vi
ska jobba tight och kunna snacka vid matbordet eller liksom kunna sitta & snacka kring en
gronpase sa skulle det bli skitjobbigt for mig sjalv att uppratthalla nagon form av image som
inte &r jag och jag tror det skulle lacka igenom till slut.

En annan informant beskriver en liknande handelse dar hen tog pa sig en roll for att skapa
positiva kortsiktiga effekter men dar utgangen istallet blev negativ.

Nar jag holl en GMU (artal borttaget) sa var man vél lite sddar, man hojde résten an man
egentligen tyckte att man behdvde, man var vél lite sahér tuff for att man tyckte att de lar sig
battre genom att man iklar sig en viss roll. Och sen senare sa visade det sig att nar jag val skulle
aka tva ar senare pa mission sa fick jag med mig nagra av de dar soldaterna som jag haft, och
de vagade ju inte ens prata med mig, men jag ar ju varldens trevligaste manniska, och da marker
man liksom att man inte kan fortsétta sahar.

KONTEXT

Under detta tema beréattar informanterna hur omgivningen de befinner sig i har en paverkan pa
deras autentiska ledarskap. Informanterna berattar till exempel hur omsténdigheterna under
internationell insats skiljer fran hemma, att konsekvenserna av beslutet spelar in samt hur de
ibland maste agera som ett filter for att uppratthalla moral och l6sa uppgift.

INTERNATIONELL INSATS
Flera informanter beskriver hur arbetet och logi-forhallanden under internationella insatser
forsvarar uppratthallandet av fasader. De menar bland annat att det inte ar hallbart att inte vara
sig sjalv under en sa pass lang tidsperiod dar alla jobbar och bor tatt inpa varandra utan
mojlighet att ga hem nér dagen ar slut.

Nar man aker pa insats sa blir det helt annat, man bor ihop, man lever ihop, det &r inte bara ett
jobb man gor. Det blir ens vardag, jobbet blir vardagen, och man klarar liksom inte av att halla
pa och ga runt och vara nan annan, da maste man liksom pa nat satt vara sig sjalv, man blir mer
personlig.
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En informant beskriver ocksa hur hothilden paverkar 6ppenheten mellan personalen.

Och det &r ocksa ett helt annat sakerhetslage - man behdver vara helt arliga mot varandra och
det géller i alla led, for att man lever under ett hot samtidigt, som alla manniskor kanske behéver
prata om, det h&nder saker som gor att vissa kanske blir radda och man ska orka med och leva.

Ytterligare en informant beskriver hur denne menar att forhallandena under internationella

insatser medfor att personal inte vagar ta konflikter i radsla att det ska forsvara samarbetet under

insatsen.
Ja det ar val enklare ndr man &r hemma. FOr att dar ar det enklare att ta konflikter, delvis om
man inte bor med varandra 24/7, det &r enklare att man kan prata om det och samarbetet kanske
blir lidande en kort stund for att man tycker olika men vi kan arbeta ut det medan, framfor allt
internationell tjanstgoring sa far inte samarbetet bli lidande, ja men av naturliga sjal /.../ jag tror
att folk haller tillbaka lite grann och dven jag sjalv i internationella insatser for att undvika
konflikter utan att vi ska ha samarbete och det kan vél till viss del géra att min autenticitet eller
genuinitet paverkas, att jag inte star upp alla ganger for vad jag tycker eller hor internationellt
for det ar viktigare nu att vi fokuserar pa uppgiften.

Vidare beréttar en specialistofficer om sin tidigare erfarenhet som chef for en multinationell
enhet. Dar upplevde hen att hen fick begransa sina asiktsyttringar till forman for samarbetet.
Samma informant menar samtidigt att det nodvandigtvis inte behover bero pa kultur utan
snarare vara ett uttryck for den enskilda individens védrderingar. Hen menar att detta inte
behover begrénsas till multinationella enheter utan &ven kan upptrédda inom nationshomogena

grupper.

Jag fick tona ned lite vad jag tyckte om saker och ting med tanke pa att jag ingick i
chefsstrukturen i en grupp (omskrivet) som hade alla nationer representerade i gruppen, och det
ar ju valdigt stora kulturella skillnader om vi tittar pa exempelvis Baltikum, de har ju ett helt
annat satt att se pa exempelvis da kvinnor i Forsvarsmakten, aven Norge for den delen ocksa,
dar valde jag vl kanske att tona ned lite /.../ bara for att samarbetet som var sa pass kortsiktigt
skulle fungera sa bra som mojligt /.../sa ja under (ett multinationellt styrkebidrag) hade det
kunnat vara en Klar nackdel for det internationella samarbetet att chefer hade varit for genuina
i tron pa sina egna varderingar eller Forsvarsmaktens varderingar, eller vardegrund. Det hade
kunnat sluta med att de tycker att vi ar, ja men det gar inte att jobba med oss for vi jobbar for
mycket med séddana hér oviktiga saker, inom citationstecken. ’Det dr striden blablabla, vi ska
inte fokusera pa gender och genus, det dr bara larv’ sadant fick man ju héra, det hér man ju
inom svenska led men... det var vl tydligast. Och sen nér jag tinker pa det sa... skiljer sig
egentligen inte... de utlindska deltagarna fran (multinationellt styrkebidrag) sa mycket fran vad
jag méter bland svenska officerare och soldater heller.

En informant beskriver hur det allménna klimatet inom férbandet avseende Gppenhet och
transparens gentemot medarbetare forbattrades under insats men atergick sedan efter hemkomst
nar hotbilden inte langre fanns.
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Nar jag akte till Afghanistan, det kompani som jag var med vi akte tillsammans, men under
insatsen larde man kéanna sina befél pa ett helt annat satt. Kompanichefen blev ens béasta van
under missionen, innan var man kanske till och med lite sahar, man gick inte in och bara ’tjena
tjena!” pa hans kontor, men det gjorde man under insatsen for att man kommer varandra mycket
narmre och det var ju en guldgruva att ha med sig tillbaka /.../ s& da forsokte man ju behélla
detta nar det kom nya soldater, att man ska vara pa ett visst satt, som om det vore insats, men
sen tror jag anda att det blir inte riktigt sa for att man har inte den hotbilden, du behéver inte
visa dina svagheter &ven om man vet att det ar bra att gora det, for nanstans blir det ju att man,
alltsa visa sina svagheter for nagon som man ar chef dver, det kravs ratt sa mycket sjalvkansla
anda.

Tva andra informanter beskriver det istallet som att de under en internationell insats begréansas
i deras formaga att vara sig sjalva, att det ga mer in i en roll under insatsen. ”Framforallt pa en
skarp insats da det ar, de forvantar sig mer nar man ar i skarp verksamhet, da far man mer
blockera (sitt eget namn) och s& far man mer kora pa.” En av dem anger att anledningen &r att
det finns farre tillfallen att slappna av och vara sig sjalv pa. ”Man har mer av- och pa-lagen,
man kan vara mer avslappnad, man kan vara mer sig sjalv nar man & hemma.”

EMOTIONELL OCH RELATIONELL BALANS
Samtliga informanter &r 6verens om att det inte alltid & maojligt att visa upp en fasad eller en
kansla som egentligen inte ar genuin. For att uppratthalla en form av balans dar informanten
kan inta vissa “roller” vid behov samtidigt som hen vidmakthéller en &rlig och genuin relation
med medarbetare beskriver flera informanter det som att de har tva olika lagen som de kan
véaxla mellan.

Det finns ju en av- och pa-knapp, att nar man ar ute och jobbar ja men da féljer man order och
man haller sig till hierarkin och man gor jobbet. Och nar man kommer tillbaka ja da blir man
mer kamratlig och man sétter sig ned och umgas.

Enligt informanterna &r en av anledningarna till detta for att det ar viktigt att visa sina
understallda sitt riktiga jag i syfte att skapa en bra relation. De menar att det ar viktigt att véxla
mellan den allvarliga ledarrollen och att bjuda pa sig sjalva och visa hur de &r utanfor rollen.

Det &r det hér lite med lage av och pa. Att for att man ska bli respekterad sa maste man bade
liksom komma in i omkladningsrummet och snacka skit /.../ eller i skogen ndr det ar rast men
nar det ar lage pa /.../ da vet de att jag kan vara hard /.../ sa det ar valdigt tydligt nar det ar order
eller verksamhet som ska bedrivas och ndr vi bara kan vara kompisar.

En annan anledning till varfor balansen mellan att visa upp en fasad och att vara autentisk ar
viktig ar enligt nagra av informanterna for att det helt enkelt blir for jobbigt om de alltid skulle
behdva agera i enlighet med sin roll som militér ledare. En av specialistofficerarna siger ”da
skulle jag ha en av- och pa-knapp. For det gar inte, man maste alltid komma tillbaka till sig
sjdlv och andas ut annars sd fungerar det inte.”. Ytterligare en informant berdttar att denne
ibland vill stdamma in nar det skamtas men kanner att hen inte kan franga sin roll, och hur det
kanns:
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Det &r ju véldigt utmattande, att inte riktigt kunna slappna av /.../ istéllet for att skratta med
giinget s& ska man ’Skérp er! Hall tyst!” liksom, /.../ det ingar lite i arbetet /.../ da behéver man
kanske iklada sig en roll som inte riktigt ar jag /.../ och da kan man uppfattas som kanske valdigt
hard eller trakig eller arg, men att man inte &r det egentligen. Man kanske har lust att satta sig
och skratta lite men man gor inte det for man forsoker liksom bibehalla det har auktoritéra, den
rollen man har gatt in i.

En specialistofficer beskriver hur hen upplever att truppens erfarenhet paverkar forstaelsen for
att hen vaxlar mellan att vara sitt avslappnade sjalv och att ibland inta en roll vid situationer
som kraver fokus och seriositet:

Nu nar jag leder véldigt mycket dldre manniskor sa forstar de pa ett battre satt att man liksom
skiftar fokus medan nar man ledde yngre soldater sa tog de en fér den man var nar man stod dér
och skrek och sen vagade de val inte riktigt, de vagar inte vara privata med en, och da blev man
inte heller, man blev inte liksom kompis med soldaterna for att de hade ju respekt pa ett helt
annat satt fér en &n vad de hér aldre gubbarna har.

LEDAREN SOM FILTER
Det finns situationer dar informanterna kanner att de inte kan férmedla vissa kanslor eller viss
information nedat till sina understéallda. | dessa fall menar de att de agerar som ett filter mellan
éver- och underordnade, ofta som ett sétt att skydda sin trupp fran negativa kéanslor eller kritik.
En informant berattar till exempel om en hdndelse dar en hogre chef tyckt att informantens
trupp gjort fel men dar informanten inte haller med:

Min grupp har gjort ndgot ratt, sa istallet for att sa har nu far jag skit har fran hogre chef, sa
istallet for att skicka det vidare pa dem /.../ s& kommer jag ta den och séiga nej det ér ingenting’.

En annan viktig anledning till att agera som filter ar enligt informanterna att halla arbetsvilja
och moral uppe hos sina understallda. En av de intervjuade beskriver hur hen uppvisar en kansla
som denne egentligen inte k&nner i syfte att forhindra att truppen bildar en negativ installning
till uppgiften.

Om man far en skituppgift till exempel, alltsa en verkligen jattedalig uppgift. Om jag kommer
ut med en negativ instélining till den uppgiften fast jag vet att detta bara &r idioti men det ska
anda goras, da kan man ju slinga pa ett falskt leende och séga ’detta dr den bista uppgiften vi
fatt och vi kor nu s& gor vi klart den’ dir gynnar det ju om man lagger pa det ansiktet /.../ det
blir béttre arbete gjort och att det inte blir en negativ stdmning i gruppen.

Andra informanter beréattar om liknande handelser och ar dverens om att det gynnar bade
gruppen och uppgiften att ga ut med en positiv installning genom att anvanda sig av en slags
fasad. Samtliga informanter menar att anledningen &r att en negativ installning snabbt sprider
sig och forsamrar gruppens arbete och moral. En informant talar om att visa negativa kanslor
sa hir: “det vill jag absolut inte sanda for det smittar ju av sig direkt”. Anledningen till att det
ar sa viktigt att forsoka forhindra negativa kanslor hos truppen ar pa grund av den starka
uppgiftskultur som finns inom Foérsvarsmakten. Samtliga informanter menar att som ledare ar
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det deras ansvar att se till att uppgiften blir fardigstalld pa ett bra satt. Det mest effektiva sattet
blir darfor att forsoka motivera truppen och halla en sa positiv installning som majligt. Trots
detta haller informanterna med om att det ibland kan vara nddvéandigt att visa for sina
understallda vad de egentligen tycker. En informant uttrycker sig sa har om detta:

Nar jag tycker det ar fel, det far de titt som tétt men da ar det /.../ vad jag anser mindre viktiga
ting /.../ jag sager ju att vissa saker ar daliga, absolut det gor jag ju. Men det beror helt pa vilken
situation, vilken uppgift och sa vidare.

| de fall specialistofficerarna ar arliga med sina negativa asikter tar de alltsa hansyn till
uppgiftens natur och de konsekvenser som uppgiften kan fa. En annan informant exemplifierar
detta pa foljande satt:

Det beror pa vad det ar for uppgift, alltsa pratar vi om varduppgifter att varda materiell sa ar det
en sak men om man ska dra det till sin spets, i kriget, *ni ska ta den hér hojden’, och jag kanske
tycker att det &r en skituppgift, da vet jag inte om det ar lika bra att tala om det /.../ for da pratar
vi om konsekvenser som &r helt annorlunda mot om det ar trakigt att varda ett télt eller om halva
gruppen kommer do.

Det finns ocksa tillfallen dar informanterna agerat som ett filter i syfte att skydda hégre chef.
En specialistofficer berattar om nar hen var tvungen att formedla ett beslut fran sin éverordnade
som informanten egentligen inte stod bakom, och hur detta k&ndes:

Jag kopte det som chefen sa och sé sa jag till soldaterna att *det gick inte’ och det resulterade i
att folk slutade. Det kindes inte bra /.../ man gick in och sa ’chefens vilja’ och ja... stod bakom
chefen... det tyckte jag inte om. Dar var jag ju jattefalsk /.../ jag forklarade for dem att det var
av en annan anledning, och det ar ju falskt. Det kdande jag och jag hatar att gora sadana saker.

DISKUSSION
Nedan diskuteras och analyseras de resultat som presenterats i ovanstdende kapitel.
Resultatdiskussionen inriktar sig framst pa hur specialistofficerare upplever att olika typer av
forvantningar paverkar deras tillampning av autenticitet. Vi har valt att fokusera pa den
upplevda generationsproblematik inom organisationen som flera informanter beskriver. Under
metoddiskussionen redogors studiens potentiella brister och atgarderna som vidtagits for att
forhindra dessa.

Syftet med denna studie har varit att djupare underséka huruvida det finns en diskrepans mellan
tillampningen av autenticitet i teorin och hur specialistofficerare upplever den praktiska
tillampningen av autenticitet inom en militar kontext. Studien avsag besvara fragestallningen;
e Hur upplever specialistofficerare inom Fodrsvarsmakten tillampningen av autenticitet i
rollen som militara ledare?
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RESULTATDISKUSSION

Precis som i Ledarskapsmodellen, visar resultatet i denna studie att det finns ett flertal externa
paverkansfaktorer, det som i Ledarskapsmodellen benamns som omgivningskarakteristika. De
kategorier och teman som framkommit kan pa ett eller annat satt kopplas till
ledarskapsmodellens tre faktorer; omvérlden, organisationen och gruppen. Det som i denna
studie har kategoriserats som ”forvantningar fran truppen” och “truppens sammansattning” kan
till exempel kopplas till den omgivningskarakteristika som i det Ledarskapsmodellen kallas
“gruppen” och som har att gora med normer och roller. Ytterligare ett exempel ar hur
“forvantningar frdn organisationen” och “uppgiften” har en tydlig koppling med den
omgivningskarakteristika kallad “organisation” och som bland annat tar upp hierarki och
organisationsstruktur. Trots dessa likheter menar vi dock att resultaten fran denna studie har
bidragit till att nyansera och tydliggéra pa vilket satt dessa faktorer paverkar
specialistofficerares ledarskap, och mer specifikt hur det paverkar deras mojligheter till
autentiskt beteende och handlande.

Resultatet visar att specialistofficerare inom Forsvarsmakten inte bara anser att det finns
externa faktorer som paverkar deras ledarskap, utan att dessa faktorer till och med motverkar
specialistofficerarnas mojligheter till att agera autentiskt i rollen som militar ledare. Detta &r
problematiskt eftersom tidigare forskning visat att autenticitet, och de attribut som kan kopplas
till detta, ar avgorande i den miljo militara enheter &r verksamma i (Kolditz & Brazil, 2005). |
en organisation dar det stélls hogre krav pa autenticitet an i de flesta andra finns det alltsa dven
paverkansfaktorer som har en direkt negativ inverkan pa specialistofficerares mojlighet till att
vara autentisk i sitt ledarskap.

Vidare betonar dven det Utvecklande Ledarskapet att ett foredémligt och autentiskt
handlande innebar att sta upp for sin vardegrund och inte vika sig vid motgangar eller tumma
pa etiska eller moraliska principer, dven nar beslutet inte ar populéart hos medarbetare (Larsson
etal., 2017). Detta gar hand i hand med den uppdragstaktik som Férsvarsmakten anvander sig
av dér ledares moraliska omddme hos understallda &r centralt for att beslutsmandat ska kunna
delegeras (Férsvarsmakten, 2016). Vikten av att sta upp for sin vardegrund och att handla i
enlighet med denna framgar aven fran informanterna. | ett citat fran en specialistofficer
beskriver hen att det &r viktigt att vara lojal mot sina vérderingar och dven att dessa varderingar
aterfinns i uppgiften som ska losas. Av resultatet framgick det aven att det enligt
specialistofficerarna ar viktigare att sta fast vid sin vardegrund an att l6sa uppgifter pa ett satt
som gar emot vad informanterna egentligen tror pa. Bade det Utvecklande Ledarskapet,
Forsvarsmaktens uppdragstaktik och informanterna &r alltsa 6verens om att det ar av stor vikt
att sta fast vid sin moraliska vardegrund i ledarskapet. Flera av specialistofficerarna beskriver
dock hur de upplever att det finns faktorer har en negativ inverkan pa deras mojligheter att vara
autentiska. En anledning ar det generationsglapp som flera informanter upplever att det finns
inom Forsvarsmakten. Detta har en inverkan pa i vilken omfattning de kan uttrycka sina
varderingar. Eftersom Forsvarsmakten ar en vertikalt diversifierad organisation, dar nyligen
myndiga kvinnor och mén leds av generaler som kan ha manader kvar till pension, skapas det
stora skillnader i aldersspann. Detta ar inte unikt for Forsvarsmakten utan existerar i manga
organisationer. Det som dock gor Férsvarsmakten unik och dven skapar en problematik ar den
strikta hierarkiska struktur som organisationen byggs upp av (Andrzejewski, 1954). Denna
struktur skapar inte bara tydliga roller av underordnade och éverordnade men for aven med sig
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en naturlig koppling mellan tjanstgoringsgrad och alder dar de Gvre organisatoriska nivaerna
utgors av dldre generationer medan lagre organisatoriska nivaer i regel utgdérs av yngre
personal. Flera av informanterna beskriver att det oftast rader konsensus kring vérderingar och
normer inom samma generation men att dessa kan krocka med aldre generationers. De uttrycker
ocksa att de inte vagar eller kan uttala sina faktiska asikter pa grund av den starka hierarkiska
struktur som rader. Den hierarkiska strukturen kan ses som en form av katalysator som ger en
tvingande tyngd nedat dar aldre generationers varderingar premieras och ges foretrade framfor
den yngre generationen tillika underordnade gradernas vérderingar. Informanterna uppger att
generationskrocken ar som storst nar det handlar om @mnen utanfor arbetsuppgifterna sa som
religion och politik. Detta skapar problem for informanternas autentiska handlande eftersom
autentiska beslutsprocesser forutsatter att en god sjalvkdnnedom om sina egna vérderingar samt
formagan att resonera kring dem (May et al., 2003). Informanterna upplever att de i storre
sammanhang, alltsa i situationer utanfor den egna gruppen, inte kan uttrycka sina varderingar.
Att inte kunna resonera kring vérderingar i en organisation som nyttjar uppdragstaktik och dar
beslut ofta maste fattas i moraliskt svara situationer kan fa allvarliga konsekvenser pa ledares
autentiska beslutsprocesser om deras formaga att resonera kring detta hammats. Vidare gar det
resonera utifran Goffmans (2009) forskning déar 6ppna meningsskiljaktigheter kan ha en negativ
inverkan pa gruppens effektivitet och handlingsformaga. Skillnader i grundlaggande
varderingar forsvarar en gemensam uppfattning om situationen, eventuella problem och i
forlangningen dven l6sningar och handlingssatt.

Det framgar dven av resultaten att specialistofficerare upplever att de ocksa moter
forvantningar pa hur de ska agera i rollen som militar ledare fran understalida. De mest
problematiska forvantningarna kommer fran nya rekryter som kommer in i organisationen med
forvantningen att en militar ledare ska agera som de gor pa film. Flera av specialistofficerarna
som har utbildat dessa rekryter berattade att de ofta gar in i en roll som svarar upp till dessa
forvantningarna. Andra informanter beskriver ocksa hur det finns olika kulturer pa férbanden
som malar upp liknande idealbilder for hur officerare skall vara i relationen till truppen.

Dessa forvantningar tillsammans med generationskrocken i en hierarkisk struktur far
specialistofficerarna att hamna nagonstans mitt emellan och kréaver att de forhaller sig till olika
forvantningar samtidigt. Bade fran hogre chefsskikt inom organisationen med andra
varderingar samt fran nya rekryters forvantningar pd harda och tuffa militara ledare.
Problematiken med detta, forutom att specialistofficerarna upplever att det paverkar utévandet
av autentiskt ledarskap negativt, &r att det riskerar att forstarka den stereotypa rollen av hur en
’riktigt militdr” ska agera. Vi menar att ideal som dessa ar varderande i sin natur och skapar
normativa forestallningar om vad militért ledarskap konstituerar. | forlangningen skapar detta
snava ramar som begrénsar specialistofficerares tillampning av autenticitet.

Forsvarsmaktens strategiska inriktning har forandrats under de senaste tre decennierna.
Efter berlinmurens fall tog Forsvarsmakten en “strategisk time-out”. Under 1990-talet brot
Balkankriget ut och det svenska forsvaret skiftade inriktning fran nationellt forsvar till ett mer
lattrorligt och vassare forsvar med en internationell inriktning. Sverige har sedan dess varit
aktiva vid flera internationella insatser varlden dver. Efter kriget i Georgien 2008 bérjade dock
utvecklingen sakta vandas tillbaka till att idag ater fokusera pa territorialforsvar (Muller-
Hansen, 2017). Internationella kontexter och utlandsinsatser skapar sarskilda utmaningar for
ledares tillampning av autenticitet. En informant beskriver hur denne som chef for en
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multinationell enhet fick halla igen att ge uttryck for vissa varderingar till forman for samarbetet
inom gruppen. Alltfor stora skillnader i grundlaggande vérderingar eller syn pa auktoritet kan
forsvara mojligheterna till transparens fran ledaren (Glss & Pangan, 2004). Forvantningarna
inom vissa kulturer kan vara att ledare inte ska eller bor socialisera eller 6ppna upp sig infor
understéllda, nagot som klart forsvarar mojligheterna att visa den transparens som i
forlangningen bygger autenticitet. Under perioden har Férsvarsmakten dven genomgatt stora
forandringar avseende personalforsérjning. Ar 2010 avskaffades véarnplikten som Sverige haft
sedan 1901 for att sedan 2017 aterinforas igen for bade méan och kvinnor (Regeringskansliet,
2017). Vid avskaffandet av varnplikten 2010 ersattes den pliktiga soldaten med en ny anstalld
soldat. Dagens unga specialistofficerare kan darfor anses besitta relativt begrénsad erfarenhet
av varnplikt eller grundutbildning av rekryter. Aldre generationers officerare har betydligt
mycket mer erfarenhet av att truppfora varnpliktiga men saknar ofta den erfarenhet
specialistofficerskaren har att leda kontinuerligt anstéllda soldater. Det gar att argumentera for
att detta glapp i de respektive kollektiva erfarenheterna av truppforing mellan de tva
officerssystemen skapar skillnader i synen pa relationen med understillda mellan
generationerna i Forsvarsmakten. Flera av informanterna beskriver aven hur officerare som
arbetar nadrmre soldaterna tenderar att vara sig sjalva mer och visa storre transparens. En
spekulation &r att synen pa autenticitetens betydelse avtar hogre upp i organisationen déar
ledarskapet till stor del utvas indirekt. Alternativt att officerare hdgre upp i hierarkin har
arbetat langre i Forsvarsmakten och med tiden avancerat bort fran truppforande positioner.
Oaktat sa kan en diskrepans avseende synen pa autenticitet eller storre skillnader i varderingar
mellan organisationen olika nivaer eller generationer ha en hammande effekt pa de yngre
generationernas (specialistofficerarna pa gruppchefsbefattningar) mojligheter att handla
autentiskt. Transparens i varderingar och asikter ar en viktig del i byggandet av autenticitet,
vilket bekraftas saval i den teoretiska utgangspunkten som studiens empiriska material. Att inte
fritt kunna uttrycka asikter och varderingar begransar saledes specialistofficerares mojligheter
att bygga djupare relationer med sin trupp som ar en forutsattning for att tillit mellan ledare och
foljare ska kunna utvecklas (Jones & George, 1998).

Sammanfattningsvis framgar det att specialistofficerarna upplever att det finns flera
faktorer som paverkar deras mojlighet till autentiskt ledarskap negativt. Flera av dessa stammer
val Overens med de omgivningskarakteristika som Larsson et al. (2017) tar upp i
Ledarskapsmodellen. Resultaten har dock ocksa visat andra intressanta aspekter av externa
faktorer som dr unika for Forsvarsmakten som organisation. Som diskuterats ovan har till
exempel den generationsdiversifiering i kombination med en hierarkisk struktur samt normativa
forvintningar baserade i stereotypa bilder av hur en “riktig” militér ska vara stor inverkan pé
hur specialistofficerarna upplever huruvida de kan vara autentiska eller ej.

METODDISKUSSION

Bryman (2011) beskriver det alternativa kriteriet tillforlitlighet for att bedoma kvalitativa
studiers validitet och reliabilitet. Tillforlitlighetskriteriet byggs upp av fyra delkriterier:
trovardighet, 6verforbarhet, palitlighet och konfirmering. Studiens omfattning har avgjort antal
intervjuer och intervjufragornas omfattning och antal. Ett storre antal informanter eller langre
intervjuer skulle méjligen ge andra unika teman och kategorier. Studien har genom detta lag
overforbarhet. Studiens har dven nyttjat ett icke-sannolikhetsurval och resultatet kan darfor ej
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heller generaliseras till en stérre population. Avseende trovardighet far resultaten anses halla
god niva da syftet med studien har varit deskriptiv och empirin utgérs av informanternas
beskrivningar av egna upplevelser. Samtliga informanter har lang erfarenhet inom
Forsvarsmakten. Denna erfarenhet menar vi 6kar sannolikheten for att informanternas svar
motsvarar deras egna upplevelser snarare &n att ha producerats i syfte att mota upplevda
forvantningar fran forfattarna.

En av forfattarna &r sjalv utbildad specialistofficer och kan genom sin erfarenhet fran
Forsvarsmakten havdas ha utvecklat en forforstaelse som kan paverka hur denne har tagit till
sig empirin genom konfirmeringsbias. En hdgre grad av medvetenhet hos forfattarkollegan vid
framforallt intervjuer har darfor vidtagits for att sdkerstélla att intervjun inte omedvetet styrs i
nagon riktning. Palitligheten avseende intern reliabilitet har darfor aven sakerstallts genom ett
interbedommarperspektiv. som visade pa hdg Overrensstimmelse hos resultaten fran de
respektive tematiska analyserna. Resultatens palitlighet 6ver tid &r svart att avgora, da det
foreligger en risk att handelser som skett i nartid till intervjun kan ha paverkat informantens
svar. For att skapa forutsattningar kritiskt granska studien har metodologiska processer och
tillvagagangssatt redogjorts transparent.

Anvandandet av semistrukturerade intervjuer har gjort att intervjufragor inte har stallts
I samma ordning vid alla intervjuer. Intervjuarna har f6ljt informanten i dess beskrivningar och
anpassat fragor och foljdfragor efter informantens svar. Bryman (2011) menar att
intervjufragorna inte nodvandigtvis maste komma i samma ordning, men forfattarna ar
medvetna om att detta kan ha medfort att intervjuaren genom sina fragor har styrt in
informanten pa olika spar, detta har dock accepterats till forman for att inte inskranka pa
informantens fria berattande.

Potentiella etiska implikationer av denna studie skulle kunna uppstd genom att
intervjudata blir tillgangligt for obehoriga och att informanternas anonymitet da gar forlorad.
Detta skulle kunna medféra men for informanter bade yrkesmassigt savél som privat i form av
sociala repressalier. Detta har hanterats genom ett hogt sékerhetsmedvetande i all hantering och
férvaring av intervjudata.

Urvalets tyngdpunkt ligger mot deltagare ur sakerhetsforbanden i Forsvarsmakten.
Detta kan kritiseras i och med att markstridsforbanden utgor en storre del av personalstyrkan i
Forsvarsmakten kontra sakerhetsforbanden. Detta forklaras av att urvalet skett genom
kedjeurval ur en av forfattarnas vanskapskrets.

Uppgifter om atertagna artiklar av Fred Walumbwa gor att referenser till Walumbwa
har gjorts med forsiktighet. De artiklar som anvands for denna studie redogér for resultat som
har visats dven genom andra studier och kan saledes anses belagda.

Vi anser i évrigt att studien uppfyller en ontologisk validitet da den formodas ge
deltagande informanter en storre forstaelse for fenomenet i deras egen tillvaro och situation.

AVSLUTANDE REFLEKTIONER

Uppdragstaktiken beskrivs som central for Forsvarsmaktens militara formaga. Denna
ledningsfilosofi bygger i sin tur pa personalens moraliska karaktar och resonerande
(Forsvarsmakten, 2016). |1 och med att informanterna upplever det som att de inte kan uttrycka
sina asikter och varderingar pa grund av generationsproblematiken och stereotypa
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forvantningar finns risken att de begransas i sin formaga att resonera kring moraliska fragor i
yrkeskontext. Den praktiska implikationen av denna generationsproblematik kan i
forlangningen resoneras inverka pa fortroendet som kravs for att de langtgdende mandaten
under uppdragstaktiken skall kunna delegeras. Gemensamma vérderingar och attityder ar inte
bara viktigt for sammanhallningen men aven for att gruppen genom en gemensam syn pa
tillvaron och problem ska kunna samlas kring en definition av ett problem for att sedan
tillsammans finna lésningar. Storre skillnader i grundlaggande varderingar hammar detta. Ett
forslag till vidare forskning ar darfor att undersdka djupare huruvida det kan finnas strukturella
faktorer inom Forsvarsmakten som har en hammande effekt pa det moraliska resonerandet och
hur det tar sig uttryck pa olika hierarkiska nivaer.
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BILAGOR
BILAGA 1 - INTERVJUGUIDE

Intervjuaren borjar med att redogora for de etiska krav som studien forhaller sig till;
samtyckeskravet, nyttjandekravet, informationskravet, konfidentialitetskravet.

Bakgrundsfragor:
1. Alder
2. Kon
3. Grad
4. Befattning och forband
5. Erfarenhet i ledarpositioner inom FM
6. Antal ar som tjanstgorande specialistofficer
7. Erfarenhet av skarp tjanstgoring

Autenticitet

1. Vad ér autenticitet for dig?
a. Kan du ge exempel fran din yrkesroll pa vad ett autentiskt handlande eller
beteende skulle vara?

2. Ar autenticitet viktigt for dig?
a. Varfor? Pa vilket satt?
b. Som person?
c. lrollen som ledare i en militdr organisation?
I.  Varfor &r det viktigt i rollen som militar ledare?

3. Hur gor du for att uppfattas som autentisk i rollen som ledare?
a. Kandu ge exempel

4. Kan du beskriva nagon situation dar du ként dig inautentisk?
a. Varfor kande du det?
b. Varfor handlade du pa det sattet, trots att det fick dig att kdnna dig inautentisk?
c. Hur upplevde du konsekvenserna av ditt inautentiska handlande/beteende blev?
i.  Kortsiktiga/langsiktiga konsekvenser
ii.
5. Finns det enligt dig negativa aspekter av autenticitet?
a. Kandu ge exempel

6. Upplever du att det finns skillnader vardagliga arbetet och skarpa insatser?
a. Kandu ge exempel

Finns det nagot ytterligare som du kéanner att du vill tillagga eller som du upplever att vi har
missat?
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BILAGA 2 — INFORMATIONSBREV

Hej!

Vi heter Louise Prytz och Kristoffer Walterstrom och riktar oss till dig som specialistofficer.
Vi laser ledarskap under pafrestande forhallanden pa Forsvarshégskolan och ska skriva en C-
uppsats med syftet att géra en kvalitativ studie som utforskar specialistofficerares upplevelser
av emotionellt I16nearbete och autenticitet.

For att fa mojlighet att genomfora denna studie behover vi intervjua specialistofficerare pa
truppforande position som dven har erfarenhet av skarpa insatser (helst internationella).
Intervjuerna ar frivilliga och bedéms ta cirka 60 till 90 minuter. Du kan nér som helst vélja att
avsluta din medverkan i studien. Inhdmtat material kommer endast anvéndas till studiens syfte.
Alla intervjuer spelas in men det som sé&gs kommer att behandlas strikt konfidentiellt. Det
betyder att ditt namn och dina uppgifter om vilket férband eller enhet du tillhér inte kommer
att redovisas i uppsatsen eller pa annat sétt. Det betyder ocksa att det enbart &r vi som kommer
ha tillgang till det bandade intervjumaterialet. Inspelningen kommer att anvandas av oss nar vi
transkriberar materialet for att sedan gdra en analys utifran samtliga intervjuer. Materialet
kommer att sammanstallas och presenteras i uppsatsen. Det kommer inte ga att utlasa vem du
ar, att du har medverkat i studien eller vad just du har sagt/vilka asikter du har. Nar studien &r
klar kommer det inspelade intervjumaterialet att raderas och transkriberingen destrueras. Du
har mojlighet att ta del av uppsatsen genom oss eller genom Forsvarshdgskolans portal DiVA
dar uppsatsen kommer att publiceras.

Du kan na oss pa:

Louise Prytz: [
Kristoffer Walterstrom: |

Vi skulle vara tacksamma for din medverkan och vid intresse eller fragor ta kontakt via mail
eller telefon enligt ovan. Tack pa forhand!
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