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| SKUGGAN AV ETT DESTRUKTIVT LEDARSKAP

Sammanfattning:

Denna studie undersoker upplevelsen av fenomenet destruktivt ledarskap bland militar personal
inom den svenska Forsvarsmakten exkluderande varnpliktiga och GSS K/T. Militar
sammanhallning identifieras som en kritisk faktor for en effektiv organisation och dess féormaga att
framgangsrikt utféra sina uppgifter i utmanande miljoer. Tidigare forskning har understrukit
betydelsen av konstruktivt ledarskap for att framja denna sammanhallning, medan destruktivt
ledarskap, i motsats, kan underminera den.

Genom en kvantitativ ansats kartlaggs hur vanligt forekommande destruktivt ledarskap &r inom
Forsvarsmakten och undersoker faktorer och motiv som motiverar personal att stanna kvar trots en
skadlig arbetsmilj6. Resultaten avsldjar att en majoritet (78 %) av respondenterna har upplevt
nagon form av destruktivt ledarskap. Bland aktiva destruktiva ledarskapsbeteenden rapporterades
arrogans, nonchalans mot medarbetares synpunkter, och orattvis behandling som mest
framtradande, medan for passivt destruktivt ledarskap &r ledarnas ovilja eller oférmaga att fatta
svara beslut och hantera konflikter mest pataglig (58,9 %).

Sammantaget indikerar resultaten att Forsvarsmakten brottas med problem kring saval passivt som
aktivt destruktivt ledarskap inom organisationen.

Nyckelord:
Destruktivt ledarskap, aktivt och passivt destruktivt ledarskap, medarbetarnas hantering av

destruktivt ledarskap.
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1. Inledning

Pa mandag morgon anléande kompanichefen XY precis i tid for veckans ordergivning och
riktlinjer. Deltagarna pa métet upplevde kompanichefen som stressad, méjligtvis pa grund av
sen ankomst eller bristande forberedelser infor kompaniets veckomote. Forst inledde
kompanichefen med att ge en 6verblick av férbandets verksamhet, hdgre chefs inriktningar
och produktionsanvisningar. Nar tiden kom for de understéllda plutoncheferna att presentera
sina genomforda och planerade verksamheter, avbrét kompanichefen plétsligt en plutonchef
och ifragasatte varfor denne och de andra plutoncheferna inte féljde kompanichefens
ekonomiska riktlinjer. Dessutom framférde kompanichefen hot om att dra tillbaka all
planerad verksamhet och budget om de inte lydde kompanichefens order. Plutonchefen som
just borjat redogdra for sin rapport blev tyst och oséker, och undrade om de andra
plutoncheferna upplevde samma sak. Det var inte férsta gangen som kompanichefen avbrot
och hotade med olika saker. Efter motet borjade plutonchefen arbeta Gvertid pa kvéllarna
utan att bokfora det, i ett forsok att hitta ekonomiska risker som inte tidigare varit
identifierade i verksamheten och framforallt for att géra kompanichefen néjd. Efter en tid
valde plutonchefen att soka en annan befattning utanfér kompaniet, eftersom denne inte
kénde att dennes anstrangningar varderades eller kompenserades pa nagot sétt.

Berattelsen du just har tagit del av grundar sig i en verklig hédndelse, den har dock anpassats
och andrats i sakinnehall av etiska skal for att respektera inblandades integritet. Den speglar
dock en situation som kan uppsta i det verkliga livet och genom att reflektera ver autentiska
situationer kan det ge insikt i de svarigheter och komplexa realiteter vi kan stota pa i
vardagen.

Amnet som denna studie behandlar &r fenomenet destruktivt ledarskap i militar kontext. Hur
en individ tolkar och uppfattar sina upplevelser utifran ovanstaende beréattelse som ett
exempel pa ett destruktivt ledarskap kan kraftigt variera och paverkas av diverse faktorer
sasom dennes tidigare upplevelser, exponering for liknande beteenden, samt hur frekvent
liknande handlingar och beteenden har forekommit i var vardag fran éverordnade (Fors
Brandebo et al., 2018).

1.1 Problemformulering

Inom krigsvetenskapen ar forstaelse for militar sammanhallning (military cohesion) av
betydelse. Sammanhallning &r en av flera faktorer som paverkar en organisationsformaga att
framgangsrikt utfora sina uppgifter, inklusive att uppratthalla krigfoéringsformagan i komplexa
och utmanande situationer. Det dr en grundldggande aspekt av militdra operationer, eftersom
det omfattar graden av lojalitet, fortroende och samarbete bland medarbetare inom en militar
enhet (Fors Brandebo et al., 2022; Ben-Shalom et al., 2005).

| detta sammanhang ar ledarskapet avgorande for att framja och uppratthalla militar
sammanhallning. Ett konstruktivt ledarskap kan positivt paverka sammanhallningen genom
att skapa en atmosfar av tillit, 6msesidig respekt och effektiv kommunikation inom
organisationen. Detta framjar ett samarbetsklimat och kan starka de band som haller enheten
samman (Fors Brandebo et al., 2022; Ben-Shalom et al., 2005; Fors Brandebo, 2020). A andra
sidan kan ett skadligt ledarskap ha negativa konsekvenser for ssmmanhallningen. Nar ledare
utovar ett skadligt beteende kan det underminera lojalitet, fortroende och samarbete inom
organisationen. Detta kan leda till en nedbrytning av sammanhallningen och i férlangningen
paverka organisationens férmaga att utfora sina uppgifter effektivt (Fors Brandebo et al.,
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2022; Ben-Shalom et al., 2005; Fors Brandebo, 2020). Saledes &r ledarskapets natur och
inverkan en faktor att beakta.

Tidigare forskning, befintlig litteratur och den tidigare beskrivna berattelsen ger oss en
insiktsfull inblick i de negativa konsekvenserna av ett destruktivt ledarskap. Forskningen
visar att destruktivt ledarskap kan ha omfattande och skadliga effekter pa organisationen och
dess medarbetare sasom minskad prestation och valbefinnande, okad belastning,
organisatorisk tystnad, minskad lojalitet och fortroende gentemot ledare och i vissa fall till
och med personalavhopp (Tepper, 2000; Fors Brandebo et al., 2018). Vidare belyser
berattelsen aven hur individuell tolkning av ledarskapet paverkas av tidigare erfarenheter och
exponering for liknande beteenden fran organisationen. Detta ar en viktig observation
eftersom det visar att upplevelsen av destruktivt ledarskap kan vara subjektiv (Fors Brandebo
et al., 2018). Detta har betydelse eftersom destruktivt ledarskap kan underminera militéra
organisationers sammanhallning och formaga att effektivt utfora sina uppgifter i en mangd
olika situationer.

Trots tidigare forskningsinsatser har det visat sig att det finns en kunskapsbrist om hur vanligt
forekommande destruktivt ledarskap ar bland militar personal inom den svenska
Forsvarsmakten och de faktorer som spelar en avgdrande roll nar det kommer till
medarbetares beslut att stanna kvar i den militdra organisationen med en destruktiv
arbetsmiljo. Detta ar av betydelse eftersom det kan paverka organisationernas formaga att
uppratthalla militar ssmmanhallning och darigenom sékerstalla krigforingsformagan. Ett
bristféalligt insiktsunderlag om destruktivt ledarskap inom militdra sasmmanhang kan i
forlangningen underminera militara organisationsstrukturer och deras formaga att hantera
komplexa och utmanande situationer.

Mot bakgrund av detta utgér denna kunskapsbrist en grund for en mer ingaende och aktuell
undersokning av destruktivt ledarskap inom militara strukturer. Genom datainsamling och
efterfoljande analys amnar studien till att fordjupa forstaelsen och kunskapen av destruktivt
ledarskap i en svensk kontext. Med 6kad kunskap om destruktivt ledarskap kan vi bli battre
pa att identifiera och hantera destruktivt ledarskap som kan paverka militar sammanhallning
och darigenom bidra till att starka krigforingsformagan och uppratthalla en effektiv militar
organisation.

1.2 Studiens syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie dr att undersdka och analysera foreteelsen destruktivt ledarskap inom
den svenska Forsvarsmakten med ett sarskilt fokus pa militar personal exkluderande av
varnpliktiga och GSS K/T?. Studien amnar kvantifiera och beskriva fenomenets omfattning
inom organisationen samt identifiera de faktorer som motiverar militar personal att stanna i en
miljo praglad av ett skadligt ledarskap. Genom att 6ka var forstaelse for destruktivt ledarskap
inom Forsvarsmakten, hoppas denna studie kunna bidra med insikter som kan forbattra
arbetsforhallandena for militar personal. Dessutom kan resultaten mojligtvis leda till att
Forsvarsmakten forbattrar sina ledarskapsstrategier, utbildningsprogram och riktlinjer for att
motverka och hantera destruktivt ledarskap.

1 GSS K/T = Gruppbefal, Soldater och Sjoman Kontinuerligt / Tidvis tjanstgorande.
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Fragestallningar:
e Hur vanligt forekommande ar destruktivt ledarskap bland militar personal, exklusive
varnpliktiga och GSS K/T, pa svenska militara arbetsplatser idag?
o Vilka eventuella skillnader framtrader mellan olika grupper, sdsom exempelvis
organisationstillndrighet avseende férekomsten av destruktivt ledarskap?
e Vilka ar de framtradande motiven eller faktorerna som paverkar individer att stanna
kvar i en miljo praglad av destruktivt ledarskap?

1.3 Avgransningar och nyckelord

1.3.1 Avgransningar

Syftet med denna avgransning, i enlighet med de principer som Bryman (2016) framhaller, ar
att balansera studiens omfattning sa att den inte blir alltfor vidstrackt och darmed
svarhanterlig. Studien har som mal att underséka och analysera forekomsten av destruktivt
ledarskap inom den svenska Forsvarsmakten, men den begransar sig till militar personal
undantaget varnpliktiga och GSS K/T.

Genom att géra denna avgransning bibehaller studien sin flexibilitet och tillater en bredare
tolkning av destruktivt ledarskap. Detta mojliggor en 6ppen undersékning av destruktivt
ledarskap genom att inte faststalla en specifik form av destruktivt beteende eller handling.

1.3.2 Nyckelord
Destruktivt ledarskap, aktivt och passivt destruktivt ledarskap och hantering av destruktivt
ledarskap pa medarbetarniva definieras mer i nasta kapitel.

1.4 Disposition

| nasta kapitel fokuseras det pa tidigare forskning om destruktivt ledarskap och de faktorer
som kan paverka anstélldas vilja att forbli i en arbetsmiljo praglad av sadant ledarskap.
Kapitlet avslutas med att identifiera och belysa det forskningsgap som denna studie &mnar
fylla. Darefter beskrivs studiens forskningsdesign, den metodologiska inriktningen, och de
forskningsmetoder som anvénts. Kapitlet omfattar aven redovisning om urval av
respondenter, operationalisering av pastaenden, samt metoder och process fér insamling och
analys av empiriska data. Efter det redovisas studiens resultat med ett sarskilt fokus pa
destruktivt ledarskap, i enlighet med studiens mal och forskningsfragor. I nastsista kapitlet
diskuteras resultatet mot studiens forskningssyfte och fragestallningar, samt studiens mojliga
begransningar och eventuella felkallor. I det avslutande kapitlet redovisas forst studiens
slutsatser och dess generaliserbarhet. Darefter ges rekommendationer for framtida forskning.
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2. Tidigare forskning

| detta kapitel avhandlas i huvudsak tidigare forskning om destruktivt ledarskap och om de
faktorer som paverkar anstalldas beslut att fortsatta arbeta i en miljo dar sadant ledarskap
forekommer. | kapitlet inkluderas inledningsvis &ven en dvergripande beskrivning om hur
tidigare forskning har samlats in samt avslutningsvis belyses den forskningslucka som studien
behandlat.

Inom det gallande amnesomradet har litteratursokning genomforts i huvudsak genom
databaserna Web of Science, JSTOR Security Studies, Taylor & Francis, Military Database
(ProQuest) samt Anna Lindh bibliotekets egna elektroniska granssnitt.2 Sokningen inom det
aktuella forskningsomradet baserades pa bocker eller artiklar som hade gatt igenom peer-
review och som hade publicerats i vetenskapliga tidskrifter. Vid denna sokning har fokus
lagts pa nyckelorden pa svenska och engelska, sarskilt inom omradet destruktivt ledarskap,
detta i syfte att begransa och specificera befintlig forskning.

2.1 Introduktion och definition av destruktivt ledarskap

Destruktivt ledarskap, dven ként som "skadligt ledarskap”, har under de senaste decennierna
fatt okad uppmarksamhet inom ledarskapsforskningen. Inom ramen for denna studies aktuella
tidsperiod, som stracker sig fran borjan av 2000-talet fram till idag, har flera studier
identifierat denna form av ledarskap som en av de mest skadliga faktorerna inom
organisationer. Darut6ver har forskningen inom omradet dokumenterat allvarliga negativa
konsekvenser pa individniva, sasom till exempel arbetsrelaterad stress, minskat engagemang
och forsamrad halsa (Einarsen et al., 2007; Fors Brandebo et al., 2016; Tepper, 2000; Schyns
& Schilling, 2013; Fors Brandebo et al., 2018).

Fors Brandebo et al., (2019) undersokte forhallandet mellan ledarskapsbeteenden
(konstruktiva och destruktiva) och soldaters upplevda meningsfullhet och tillfredsstéllelse i
arbetet genom enkater riktade till 300 anstéllda soldater under 2012 och 2013. Forskarna
menar att i militara miljoer, dar hierarki och lydnad ar centralt, har ledarskapet en avgérande
betydelse for personalens arbetsgladje och upplevda arbetsbelastning. Deras resultat pekar pa
att inspirerande och motiverande ledarskapsbeteenden ar vasentliga for att skapa
meningsfullhet och tillfredsstéllelse i arbetet, medan destruktiva beteenden inte bidrar
signifikant. I studien anvandes ett frageformular med flera olika matverktyg, bland annat en
20-punkts formular (Destrudo-L) som bedémde destruktiva ledarskapsbeteenden i fem
kategorier: arrogant/orattvist, hot/bestraffningar/0verkrav, egoorienterad/falsk, passiv/feg och
osaker/otydlig/rorig. Studien lyfter ocksa fram att tidsperspektivet kan paverka sambandet
mellan ledarskapsbeteenden och arbetstillfredsstéllelse — konstruktiva beteenden kan ha
snabba, men kortvariga effekter, medan destruktiva beteenden kan ha en fordr6jd, men langre
inverkan. Studien belyste dven vikten av ledare som kan framja entusiasm, arbetsglédje, och
som kan uppmuntra till kreativitet och nya arbetssétt (Fors Brandebo et al., 2019).

I Mackey et al., (2021) artikel inleds det med att definiera ett destruktivt ledarskap som ett
systematiskt och upprepat beteende som skadar organisationens och/eller underordnades
intressen. Deras forskning omfattade en genomgang och metaanalys av den véaxande
litteraturen om destruktivt ledarskap, 418 empiriska dataurval (N = 123 511), for att forsta

2 ALB:s granssnitt https://www.fhs.se/anna-lindh-biblioteket.html; Forsvarshogskolan, ALB databaser,
https://www.fhs.se/anna-lindh-biblioteket/soka--
skriva/databaser/databaslista.html?query=&subject=Krigsvetenskap%20%3BMilitary%20science
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och analysera det aktuella kunskapslaget kring destruktivt ledarskap. De papekar trots en
omfattande databas pa omradet har forskningen forblivit osammanhangande och bristfallig,
vilket resulterat i en otillfredsstallande forstaelse av destruktivt ledarskap, vilket innefattar
bland annat beteenden och ledarstilar som &r skadliga eller negativa gentemot medarbetare
och/eller organisationen. Inom dessa ledarstilar finns element av krdnkande 6vervakning,
aversivt ledarskap, despotiskt ledarskap, exploaterande ledarskap och ledarnarcissism.
Darutdver namns ytterligare destruktiva ledarstilar, som ouppriktigt ledarskap och korrupt
ledarskap, med sérskilda exemplifierande beteenden som bedréglighet och oetiskt agerande.
Forskarna illustrerar detta genom att presentera exempel pa destruktiva ledare, sdésom Martin
Shkreli, aven kand som "Pharma Bro", och Elizabeth Holmes fran Theranos, for att visa de
utmaningar som manga organisationer kan sta infor. Trots omfattande forskning pa omradet,
understryker forfattarna att det rader omfattande debatter och diskussioner om hur dessa
skadliga ledarstilar definieras och hur de skiljer sig fran varandra (Mackey et al., 2021).

Det har utvecklats manga olika definitioner i tidigare forskning for att forsoka forsta och
beskriva det destruktiva ledarskapets natur och omfattning men det finns inte en enhetlig och
allmént accepterad definition av begreppet destruktivt ledarskap (Einarsen et al., 2007; Fors
Brandebo et al., 2018; Padilla et al., 2007). Aven om det inte finns en accepterad definition,
finns det gemensamma monster i tidigare forskning om vad som ké&nnetecknar ett destruktivt
ledarskap.

Ett gemensamt kannetecken pa ett destruktivt ledarskap &r att en ledare agerar pa ett satt som
skadar organisationen och dess medarbetare eller bada. Detta kan visa sig pa olika sétt, sasom
till exempel att anvédnda manipulativa metoder, mobbing, missbruka sin auktoritet,
otillrackligt engagerad i att stodja sina medarbetare och andra negativa beteenden. Destruktivt
ledarskap kan leda till negativa konsekvenser sasom minskad motivation, 6kad
personalomsattning och en forsémrad arbetsmiljo (Einarsen et al., 2007; Padilla et al., 2007;
Tepper, 2000; Schyns & Schilling, 2013; Fors Brandebo et al., 2018).

En del forskare argumenterar for att om ett ledarskap ska anses vara destruktivt, maste de
skadliga handlingarna eller beteendena vara repetitiva och paga 6ver tid (Einarsen et al.,
2007; Schyns & Schilling, 2013; Fors Brandebo et al., 2018). En enstaka skadlig héandelse,
handling eller beteende betraktas som destruktiv handling och inte som ett destruktivt
ledarskap, men de kan dnda ha allvarliga konsekvenser for fortroendet och tilliten mellan
medarbetare och ledare (Fors Brandebo et al., 2018).

Sammantaget ar destruktivt ledarskap en term som beskriver ledarbeteenden som orsakar
skada och paverkar organisationen och dess medarbetare negativt, &ven om dess exakta
definition inom forskningen kan variera beroende pa sammanhang och olika perspektiv.

Utifran tidigare forskning redovisad ovan har i denna studie destruktivt ledarskap definierats
som en ledarstil dar ledaren genom aterkommande handlingar och/eller beteenden skapar en
ogynnsam arbetsmiljo for sina medarbetare. Exempel pa detta kan vara en "lat-ga attityd,
bristande 6ppenhet i kommunikationen, anvandning av hot, orattvis behandling, utévande av
maktmissbruk samt undvikande av att sttta medarbetare nér det behdvs. Dessa negativa
faktorer kan leda till minskad motivation, forsamrad prestation och en 6vergripande negativ
paverkan pa medarbetarna och/eller organisationen som helhet (Einarsen et al., 2007; Fors
Brandebo et al., 2018).
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2.2 Destruktiva ledarbeteenden

Destruktivt ledarskap refererar till en situation dar ledare uppvisar en rad negativa
beteendemdnster gentemot sina medarbetare. Dessa negativa beteendemdonster kan
kategoriseras i tva huvudgrupper: aktivt och passivt destruktivt ledarskap (Einarsen et al.,
2007; Larsson et al., 2012; Fors Brandebo et al., 2018). Det &r viktigt att narmare undersdka
och forsta dessa tva olika typer av ledarskap eftersom de har olika konsekvenser for bade
organisationen och medarbetarnas valmaende.

Aktivt ledarskap innebéar vanligtvis att en ledare som &r proaktiv, engagerad och tar initiativ
for att driva och stddja sina medarbetare. Denna typ av ledarskap kan vara positiv genom att
ledaren uppmuntrar arbetslaget att uppna malsattningar, framjar 6ppen kommunikation och
skapar en kultur av ansvarstagande. A andra sidan kan exempelvis éverdriven aktivitet eller
kontroll fran ledaren vara skadligt och pa sa satt undertrycka medarbetarnas kreativitet och
skapa osakerhet. Passivt ledarskap innebér ofta bristen pa initiativ och engagemang fran
ledaren. Det kan ta form av brist pa kommunikation, ovilja att hantera konflikter eller brist pa
riktlinjer. Denna typ av ledarskap kan skapa forvirring, lag moral och minskad prestation
inom arbetslaget. Ledare som inte tar ansvar eller undviker svara situationer kan skapa en
ogynnsam arbetsmiljo for sina medarbetare (Einarsen et al., 2007; Fors Brandebo et al., 2018;
Skogstad et al., 2014).

Forskningen, som exemplifieras av Einarsen et al., (2007), har klassificerat olika typer av
negativa beteenden och handlingar som antingen aktiva eller passiva; Beteenden och/eller
handlingar som kan ha negativa konsekvenser fér organisationen och dess medarbetare. Detta
kan inkludera hdgre personalomsattning, minskad arbetsprestation, 6kad konflikt och minskat
engagemang. Vidare framhaller Larsson et al., (2017) i boken Ledarskapsmodellen att det
existerar fem olika former av destruktivt ledarskap, dar tre av dessa kan beskrivas som mer
aktivt destruktiva och de resterande tva som passivt destruktiva:
Aktiv: - Arrogant, orattvis

- Hot, bestraffning, 6verkrav

- Ego-inriktad, falsk
Passiv: - Passiv, lat-ga, feg

- Osaker, otydlig, rorig (Larsson et al., 2012, Larsson et al., 2017).

2.3 Tema aktivt destruktivt ledarskap

Aktivt destruktivt ledarskap &r en form av ledarbeteende som inte bara k&nnetecknas av
negativa beteenden utan ocksa av att ledaren aktivt och medvetet agerar for att skada
organisationen och dess medarbetare. Denna typ av ledarskap ar i huvudsak avsiktlig handling
eller beteende och kan ha allvarliga negativa konsekvenser for arbetsmiljon,
foretagets/organisationens rykte och de anstalldas vélbefinnande (Tepper, 2000; Fors
Brandebo et al., 2018).

De karakteristiska beteendena for aktivt destruktivt ledarskap ar handlingar som syftar till att
skada eller manipulera andra medvetet. Det kan omfatta manipulativa beteenden/handlingar
for att uppna personliga mal, hot eller 6vergrepp mot medarbetarna, och missbruk av makt.
Vidare kan 6verdrivna krav och orimliga forvantningar vara ett kannetecken for aktivt
destruktiva ledare. De stéller orealistiska mal som ar omgjliga att uppna och skapar en
konstant kansla av press och dverbelastning bland sina medarbetare. Detta kan leda till att
medarbetare branner ut sig och forlorar sin motivation och engagemang. Destruktiva ledare
kan dven utnyttja medarbetarnas radsla eller osékerhet for att uppna sina egna mal. Det kan
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innebéra att tillskansa sig fordelar eller privilegier pa bekostnad av andra, med full
medvetenhet om att detta skadar organisationen. Dessa beteenden underminerar fortroendet
och skapar en ogynnsam arbetsmiljo dar medarbetarna kan kanna sig otrygga och illa
behandlade (Tepper, 2000; Ashforth, 1997; Fors Brandebo et al., 2018).

2.4 Tema passivt destruktivt ledarskap

Passivt destruktivt ledarskap ar en form av ledarbeteende som préglas av ledarens ovillighet
eller oférmaga att vidta atgarder, fatta beslut eller ge svar. Denna brist pa handlingskraft kan
skapa en ogynnsam arbetsmiljo préglad av osékerhet och forvirring bland medarbetarna. Det
ar viktigt att forsta att passivt destruktivt ledarskap inte enbart handlar om passivitet utan om
hur denna passivitet paverkar organisationen och dess medarbetares valbefinnande (Einarsen
et al., 2007; Padilla et al., 2007; Fors Brandebo et al., 2018).

Ké&nnetecknande beteenden for passivt destruktivt ledarskap ar ledarens tendens att undvika
ansvarstagande och att inte ta initiativ. Ledaren kan ha svart att ge tydliga instruktioner eller
riktlinjer. Vidare &r passiva ledare ofta ovilliga att ta ansvar for att 16sa problem och
utmaningar pa arbetsplatsen (Fors Brandebo et al., 2018).

Enligt min uppfattning och erfarenhet av detta ledarskap kan ett passivt destruktivt ledarskap
darutover i praktiken innebéra att ledaren inte tar ansvar for att hantera arbetsrelaterade
problem eller konflikter direkt eller pa ett effektivt satt, vilket kan resultera i att sadana fragor
forblir olosta, eller att de eskalerar och skapar negativa arbetsrelationer och en ogynnsam
arbetskultur. Dessutom kan denna form av ledarskap skapa minskad motivation/prestation,
Okad frustation och minskat fortroende bland medarbetare, eftersom de inte har tillrackligt
med stod eller riktlinjer som de behdver for att kunna lésa sina arbetsuppgifter pa ett bra sétt.

2.5 Tema individuell hanteringsstrategi vid destruktivt ledarskap

Enligt boken Destruktiv ledarskap av Fors Brandebo et al., (2018) finns det tva dvergripande
strategier for att hantera destruktivt ledarskap: individuell och organisatorisk hantering. Vid
individuell hantering tar enskilda individer, det vill saga de som direkt paverkas av destruktivt
ledarskap, sjalva beslut om hur de avser tackla situationen. Forfattarna applicerar hér
Hirschmans (1970) tre mojliga angreppssitt: (1) "flykt" fran situationen, (2) forsoka
genomfora forandring for att forbattra situationen, eller (3) anpassning till den radande
situationen.

Den forsta angreppssattet ar att “fly" fran situationen, vilket innebar att individen lamnar
verksamheten eller slutar sin anstélining. Det andra séttet innebér att forséka genomfora
forandringar. | detta fall forsoker individen aktivt genom ord och handling paverka ledaren
eller organisationen for att forbattra situationen och minimera de destruktiva inslagen.
Slutligen kan det tredje angreppsséttet vara att acceptera och anpassa sig till den radande
situationen genom att utveckla talamod eller formaga att hantera destruktivt ledarskap pa ett
mer adaptivt satt. Vilken strategi som véljs beror pa den enskilda individens specifika
omstandigheter, personlighet och toleransniva for destruktivt ledarskap (Fors Brandebo et al.,
2018).

Den organisatoriska hanteringen, den andra strategin, anses inte vara relevant for den har

studien eftersom den ar fokuserad pa hur individer hanterar destruktivt ledarskap. Den
organisatoriska hanteringen kommer dérfor inte berdras ytterligare.
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2.5.1 Deduktiv reflektion 6ver individers hantering av destruktivt ledarskap

Utover vad som framkommit fran tidigare forskning, som varit begransad, sa kan det enligt
min uppfattning och erfarenheter finnas flera faktorer som kan paverka varfér medarbetare
valjer att stanna kvar i en destruktiv arbetsmiljo. Dessa faktorer kan mojligtvis vara en rédsla
for repressalier om de forsoker forandra sin situation, kansla av lojalitet gentemot
organisationen och arbetsgruppen dven om de inte ar néjda med arbetsforhallandena,
ekonomiskt beroende av 16nen eller andra férmaner, eller pa grund av svarigheten att hitta en
liknande anstallning pa arbetsmarknaden.

I en militar kontext kan det aven finnas ytterligare faktorer som paverkar medarbetares beslut
att stanna kvar i en destruktiv miljo. Dessa faktorer kan vara en stark ké&nsla av
tjanstgoringsplikt, en kultur inom organisationen som framjar tystnad och acceptans av
radande forhallanden samt hopp om att ledaren antingen kommer att &ndra sitt beteende eller
byta befattning inom en snar framtid.

2.6 Kunskapslucka

Vid granskningen av den tillgangliga litteraturen framkom det att det finns en omfattande
mangd forskning om ledarskap och motivationsteorier i allménhet. Trots detta har tidigare
forskning inte tydligt kartlagt hur vanligt forekommande destruktivt ledarskap ar bland militar
personal inom svensk Forsvarsmakt. Dessutom har det varit en brist pa studier som tydligt
identifierar de faktorer som ar framtradande nér medarbetare inom denna milj6 véljer att
stanna kvar, trots eventuell exponering for destruktiva ledarskap. Det &r vart att notera att den
befintliga forskningen inom militara sammanhang, som har varit tillganglig i ett antal ar,
utfordes i en annan sékerhetspolitisk kontext och med andra forutséattningar, och behover
darfor uppdateras och kompletteras med aktuell forskning.

Motiveringen for att genomfdra undersokningen ligger i behovet av att fylla denna
kunskapslucka. Vi behover forsta hur vanligt forekommande destruktivt ledarskap &r bland
militar personal pa Forsvarsmaktens arbetsplatser idag. Dessutom behdéver vi belysa de
faktorer som paverkar medarbetares beslut att stanna kvar i en sadan arbetsmiljo. Genom att
genomfora denna forskning i denna specifika kontext, kan vi bidra med aktuell information
och ge insikter som &r relevanta for dagens militara verklighet och som kompletterar den &ldre
forskningen.
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3. Metod

| detta kapitel beskrivs den valda forskningsdesignen, metodologisk ansats och
forskningsmetoder for studien, tillsammans med etiska 6vervaganden. Dessutom presenteras
urvalet av respondenter, metoden for att operationalisera pastaenden, samt processen for
datainsamling och analysen av den insamlade empirin.

3.1 Forskningsdesign

| denna studie kombineras flera moment for att pa basta satt kunna undersoka fenomenet
destruktivt ledarskap i Forsvarsmakten. Forst och framst inleds forskningen med en teoretisk
genomgang av tidigare forskning inom omradet (se kap 2). Denna forskningsgenomgang
ligger till grund for formuleringen av studiens syfte och de forskningsfragor som ska
besvaras, vilket utgor en deduktiv ansats i enlighet med Bryman (2016). Den deduktiva
ansatsen mojliggor systematiska tester/matningar av forskningssyftet och de tillhérande
forskningsfragorna.

Nar det galler insamling av data baseras denna studie pa en kvantitativ tvarsnittsstudie
(Bryman, 2016). Detta designval motiveras av dess mojlighet att generera en stor mangd data
som kan vara generaliserbar till en stérre population. Genom att anvanda en kvantitativ ansats
blir det ocksa mojligt att jamfora olika variabler sdsom kon, alder och grad i forhallande till
upplevelser av destruktivt ledarskap (Bryman, 2016). Den valda tvarsnittsdesignen, genom att
data samlas in via en enkétundersokning, vid en enskild tidpunkt, skapar en aktuell bild 6ver
fenomenet vilket gor det mojligt att genomfora statistiska analyser av inhdmtade enkatsvar
(Bryman, 2016).

3.2 Urval av respondenter och population inkluderat etiska 6vervaganden
Populationen avser den totala gruppen av individer som forskningen syftar till att géra
uttalanden om, utifran forskningsresultaten. I denna enkétstudie definieras populationen som
militar personal inom Forsvarsmakten med undantag for varnpliktiga och GSS K/T, en grupp
som innefattar en mangfald av roller, grader, erfarenheter, och organisatoriska tillhérigheter
(Esaiasson et al., 2017).

Enkatstudien amnar involvera en sa representativ malgrupp som maéjligt av forsvarets militara
personal, och riktar darfor in sig pa studenter som genomgar olika utbildningsprogram som
hdgre officersprogrammet (HOP), hogre specialistofficersutbildningen (HSOU) och
officersprogrammet (OP). Valet av denna malgrupp ar i hopp om att resultaten ska kunna
generaliseras till en vidare population inom Forsvarsmakten, bortsett fran de tidigare namnda
undantagen En fordel med detta urval &r att det omfattar individer med varierande bakgrund,
alder, grad och organisatorisk tillhérighet. Tanken &r att urvalet kan vara representativt for
militar personal inom Forsvarsmakten avseende upplevelsen av destruktivt ledarskap och dess
paverkan pa individuella beslut att stanna i en destruktiv arbetsmiljo, vilket i teorin bor gora
det mojligt att dra slutsatser som ar applicerbara pa en storre grupp (Bryman, 2016).

Trots att detta urval innehaller individer fran diverse bakgrunder, och déarfor mojliggor flera
insikter, kan det finnas mojliga svagheter. Exempelvis kadetter, som &nnu inte &r fullstandigt
integrerade i militarens organisatoriska struktur och kultur, kan ha olika perspektiv och
erfarenheter jamfort med de som har varit aktiva inom Forsvarsmakten under en langre
period. Detta kan innebéra att deras erfarenheter och synpunkter pa destruktivt ledarskap kan
variera betydligt fran dem som har mer omfattande erfarenhet och integration inom
organisationen. Denna méjliga snedvridning maste beaktas nar vi analyserar och tolkar
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resultaten, samt nar vi diskuterar generaliserbarheten och tillampbarheten av vara fynd till
Forsvarsmaktens militara personal.

Urvalet ar ocksa starkt knutet till etiska 6vervaganden. Néar det galler forskning, och sérskilt
pa ett kansligt omrade som destruktivt ledarskap, ar etiska 6vervaganden av yttersta vikt.
Genom att inbegripa en mangfald av bakgrunder minskar risken for att enskilda individer eller
specifika grupper ska kunna kanna sig utpekade eller utsatta. Inom detta forskningsomrade
kan darutover respondenter kénna ett obehag eller ovilja att deltaga for att denne kan kdnna en
risk att bli utpekad eller utsatt. I planeringen och genomférandet av denna studie har darfor
fyra centrala etiska krav beaktats I6pande: informationskravet, samtyckeskravet,
nyttjandekravet och konfidentialitets- och anonymitetskravet (Bryman & Bell, 2017).

Informationskravet har uppfyllts genom att alla deltagare i forvag har informerats i detalj om
studiens syfte, omfattning, hanteringen av insamlad empiri och integritet. Detta sakerstallde
att deltagarna hade mojlighet att géra en egen beddmning om sitt eventuella deltagande eller
inte.

Samtyckeskravet har uppfyllts genom att deltagarna informerats om att deltagandet var
frivilligt och att de sjalva bestamde Over sin medverkan, detta klargjordes i
informationsbrevet som skickades i samband med enkéten.

Konfidentialitets- och anonymitetskravet har foljts genom en strukturerad datainsamling samt
séker lagring av anonymiserade data, tillgangligt enbart for forskaren. Detta ar sérskilt viktigt
eftersom avsldjande av negativa asikter om ledarskap kan bedomt ha allvarliga yrkesmassiga
konsekvenser for individerna. Denna hantering forsdkrade om integritet och skapade
forutsattning for palitlighet i responsen.

Nyttjandekravet har beaktats genom att den insamlade empirin endast anvants for
forskningens syfte och andamal (Bryman & Bell, 2017).

3.3 Metod for matning av destruktivt ledarskap

Tidigare forskning har belyst de negativa effekterna av destruktivt ledarskap pa arbetsmiljon
och anstalldas valbefinnande. Ett verktyg for att mata destruktivt ledarskap ar Destrudo-L,
utvecklat av Larsson et al. (2012), sarskilt anpassat for militara miljoer. Deras forskning
belyser olika dimensioner av destruktivt ledarskap och introducerar Destrudo-L som ett
instrument for att bedoma denna typ av ledarskap i en militar kontext. Studien framhaver en
hierarkisk modell av destruktivt ledarskap, inklusive generella faktorer sdsom arrogant och
hotfullt beteende, samt andra. Ett samband identifierades dven mellan aktiva och passiva
former av destruktivt ledarskap inom militaren, med markbara skillnader mellan olika rang.
Dessutom kunde Destrudo-L-faktorerna kopplas till andra dvergripande ledarskapsmodeller,
och uppdelas i aktiva och passiva destruktiva ledarskapsbeteenden. Modellen, som identifierar
tre aktiva och tva passiva ledarbeteenden via olika pastaenden som signalerar destruktivt
ledarskap, resulterade i en enkét om 20 pastaenden, exempelvis “Jag upplever att min
nirmaste chef ir otrevlig”. Sjalva studien inneholl data fran tre grupper inom svensk kontext:
varnpliktiga, underofficerare/officerskadetter under utbildning och elever vid hogre
officersprogram (Larsson et al., 2012).

Eftersom Destrudo-L tidigare anvants for att utvardera destruktivt ledarskap inom militéren,
men i en annan tidigare sékerhetspolitisk kontext, tjanade denna modell som en
inspirationskalla vid utformningen av enkétfragorna for att passa studiens syfte och
forskningsfragor. | stallet for att enbart fokusera pa att méata specifika former av destruktivt
ledarskap, amnade studien vergripande undersdka den generella forekomsten av sadant
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ledarskap bland militar personal. | syfte att omfatta ett sa brett spektrum av situationer som
mojligt — som en respondent i en militar kontext potentiellt kan stéta pa — expanderades och
omformulerades studiens olika pastaenden deduktivt inom omradena for aktivt och passivt
destruktivt ledarskap. Operationaliseringen forstarktes dven med ytterligare pastaenden som
avsag att undersoka respondenternas personliga upplevelser och beslut rérande fortsatt arbete
i en destruktiv milj6. Denna modifiering av pastaenden gav utrymme for en undersokning att
identifiera och mata omfattningen av skadligt ledarskap, samt de faktorer som paverkar
anstalldas beslut att fortsatta arbeta inom en sadan ogynnsam arbetsmiljo. Det mojliggor
vidare en empirisk, statistisk analys av bade forekomsten av skadligt ledarskap och de
bakomliggande faktorerna som far medarbetare att valja att stanna kvar i en sadan negativ
arbetsmiljo. Operationaliseringen av enkéatens pastaenden baserades pa de teman som namnts
tidigare, enkatutformningens pastaende beskrivs narmare i foljande avsnitt samt i bilaga 1.

3.4 Enkéatutformning

Enkaéten ar strukturerad i tre delar som var och en tjanar ett specifikt syfte. Inledningsvis
presenteras enkéatens syfte och tilltankt malgrupp genom en introduktion och instruktion, dar
bland annat enkatens syfte och malgrupp beskrivs. Denna sektion innehaller ocksa en
definition av destruktivt ledarskap for att skapa en gemensam referenspunkt som underlattar
tolkningen av senare fragor i enkaten (Ejlertsson, 2019; Bryman, 2016). Nedan foljer en
beskrivning av de tre centrala delarna i enkaten:

Del 1 — bestar av bakgrundsinformation som syftar till att samla demografisk information och
grundlaggande fakta om deltagarna. Exempel pa fragor i denna del inkluderar "Vilket kon
identifierar du dig som?", "Hur gammal &r du?”, "Till vilken forsvarsgren/stridskraft tillnor
du?", och "Hur lange har du tjanstgjort inom Forsvarsmakten?". Denna information ar vital
for att senare kunna utféra segmenterade analyser och forsta hur erfarenheter av destruktivt
ledarskap kan variera mellan olika grupper (Ejlertsson, 2019; Bryman, 2016).

Del 2 — innehaller pastdenden om destruktivt ledarskap dar en Likert-skala anvands for att
gradera respondenternas erfarenheter. Exempelvis stalls olika pastaenden utifran Jag har
under mitt yrkesutovande i Forsvarsmakten upplevt att en chef/ledare har..."forminskat mig
eller andra som arbetade under denne” och " inte hallit sina 16ften” med svarsalternativ som
stracker fran "Aldrig" till "Alltid” (fem skalsteg) samt Vil inte uppge” pa en Likert-skala
(Bryman, 2016).

Del 3 — undersdker motiv och/eller faktorer som kan influera en individs beslut att forbli i en
arbetsmiljo praglad av destruktivt ledarskap. Exempel pa fragor inkluderar: "Jag valde att
stanna kvar 1 en destruktiv arbetsmiljo pd grund av min starka lojalitet mot organisationen”
och "Trots destruktivt ledarskap, trodde jag att min narvaro 6ver tid kunde paverka en positiv
forandring och valde darfor att fortsatta” dar respondenterna kan vélja svarsalternativ som
varierar pa en Likert-skala fran "Stammer inte alls" till "Stammer precis" (fem skalsteg) samt
”Vill inte uppge” (Bryman, 2016).

Slutligen, avslutas enkaten med fragor med 6ppna svar dar deltagarna har maéjlighet att dela
sina personliga reflektioner och erfarenheter, vilket kompletterar de kvantitativa delarna av
enkéten. Exempelvis kan deltagarna svara pa fragan: "Har du ndgonsin dvervagt att lamna din
arbetsplats eller sluta i Forsvarsmakten pa grund av destruktivt ledarskap? Om ja, vad var de
viktigaste faktorerna som paverkade ditt beslut?”.

Sida 14 av 35



Roger Karlsson 2023-10-05

Sjalvstandigt arbete magisteruppsats, krigsvetenskap

3.5 Datainsamling

Datainsamlingen for denna studie genomfordes som en webbaserad enkét via Google
Formular och var tillganglig for svar mellan den 1 och 13 september 2023. Valet av Google
Formular som plattform gjordes med flera faktorer i atanke. For det forsta av dess
anvandarvénlighet och tidigare erfarenhet av att arbeta med detta internetbaserade
datainsamlingsverktyg, vilket minimerade inlarningskurvan och effektiviserade processen.
Vidare har plattformen en funktion att effektivt och dverskadligt sammanstalla inhamtad
empiri, vilket &r attraktivt ur ett resurseffektivt perspektiv. En annan viktig aspekt var att
respondenter kunde fylla i enkaten anonymt, vilket bedomt kan 6ka sannolikheten for palitliga
svar. Det ar emellertid viktigt att inte forbise de negativa aspekterna av att anvanda Google
Formulér, trots sina manga fordelar, da plattformen saknar funktioner for datasekretess som
mer specialiserade och kostsammare programvaror erbjuder. Detta ar sarskilt relevant i denna
studie, dar data om kénsliga @mnen som destruktivt ledarskap granskas vilket denna studie har
tagit hansyn till i de etiska 6vervagandena (Bryman, 2016).

Enkaéten distribuerades via e-post till studenterna vid Forsvarshogskolan och HSOU?, vilket
var praktiskt och effektivt givet urvalets (studenternas) tillhérighet. E-postmeddelandet
inneholl en introduktion om studiens syfte och etiska 6vervéganden for att 6ka studiens
transparens. For att ka svarsfrekvensen skickades en paminnelse ut under enkatens aktiva
period, vilket resulterade i cirka 70 ytterligare enkétsvar (Bryman, 2016).

Valet att anvanda en webbaserad enké&t och e-postdistribution var praktiskt och
kostnadseffektivt, men inte utan risk for eventuella snedvridningar och etiska farhagor. Det ar
viktigt att framhéava att datainsamlingsmetoden underlattade insamlingen men det kan ocksa
ha medfort vissa begransningar i kvaliteten och sakerheten av den insamlade empirin.

Sammanfattningsvis har datainsamlingen i form av enkatstudie genomforts med en hog grad
av medvetenhet om det praktiska genomfoérandet och dess eventuella begransningar, men
ocksa utifran etiska standpunkter.

3.6 Analysmetod

| denna uppsats ar dataanalysen en central del, dar det kvantitativa datamaterialet analyseras
for att kunna besvara forskningsfragorna. For att garantera en systematisk analys anvandes det
statistiska programmet IBM SPSS Statistics version 26. Detta program &r val ansett inom
akademiska kretsar och erbjuder en mangfald av tekniker for att noggrant analysera och tolka
kvantitativa data. Initialt anvands deskriptiv statistik for att beskriva de centrala tendenserna i
datamaterialet, vilket bidrog till att fa en 6vergripande bild av det empiriska materialets
egenskaper och mojliggjorde en forsta tolkning.

For att ytterligare prova forskningsfragorna som formulerats genomfordes i huvudsak t-tester,
korrelationsanalys och envdgs ANOVA (Analys av varians) med Tukey post hoc-analys. T-
testerna ger mojlighet att gora jamforelser av medelvarden mellan tva separata grupper, vilket
ar sérskilt relevant nar vi vill undersoka exempelvis konsskillnader i upplevelsen av
destruktivt ledarskap. Univariat analys inklusive korrelationsanalyser och ANOVA-analyser
anvéndes for att analysera relationer mellan flera oberoende och beroende variabler samt
utvérdera de variabler som mojligt kan forklara skillnader i de beroende variablerna som till
exempel kon, alder och grad i relation till upplevt destruktivt ledarskap I all statistisk analys

3 HSOU=Haogre specialistofficersutbildning
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har en signifikansniva pa 0,05 anvants, vilket ar praxis inom det vetenskapliga faltet. Denna
signifikansniva innebar att vi ar minst 95 % sakra pa att de observerade resultaten inte beror
pa slumpen (Bryman, 2016).
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4. Resultat och analys

| detta avsnitt presenteras forst de generella resultaten gallande respondenternas
bakgrundsinformation. Darefter belyses resultaten av destruktivt ledarskap i enlighet med
studiens syfte och forskningsfragor, inklusive eventuella variationer i olika resultat.

4.1 Generella resultat

Av 1090 utsanda e-postmeddelanden mottogs 260 enkatsvar, vilket ger en svarsfrekvens pa
24 % av det valda urvalet. Djupare diskussion kring svarsfrekvensen kommer att behandlas i
det efterféljande kapitlet om validitet och reliabilitet. Alla insamlade svar bedéms som
relevanta och giltiga, eftersom de alla harstammar fran det specificerade urvalet. | tabell 1
presenteras en sammanstéllning baserad pa kon och utbildning. Denna visar en betydande
dominans av manliga respondenter, vilket dven speglar konsférdelningen bland studenter pa
de olika angivna officersprogrammen. Det ar ocksa noterbart att de stérsta grupperna av
deltagare kommer fran HOP (47,3 %) och OP (32,3 %) av det totala antalet respondenter. |
HOP ar sa mycket som nastan 92 % av deltagarna man, medan OP visar en nagot jamnare
fordelning med 66,7 % méan och 33,3 % kvinnor.

Tabell 1. Svarférdelning mellan kon och utbildning.

Utbildning Antal Man Kvinna
HOP arl och 2 123 (47,3 %) | 113 (91,9 %) | 10 (8,1 %)
HSOU 28 (10,8%) | 25(89,3%) | 3(10,7 %)
OP 84 (32,3%) |56 (66,7 %) | 28(33,3%)
Annat (ex magisteruppsats inom ramen fér HOP) | 25 (9,6 %) 24 (96 %) 1 (4 %)
Totalt antal respondenter 260 (100 %) | 218 (83,8 %) | 42 (16,2 %)

| tabell 2 visas en aldersfordelning dar aldersgrupperna 4049 ar (40,8 %) och 20-29 ar (29,2
%) dominerar, tillsammans utgdr dessa grupper en pafallande 6verrepresentation. Den laga
representationen inom aldersgruppen éver 50 ar beror pa att det har varit farre studenter i den
alderskategorin pa bade HOP och HSOU, och att det inte finns nagra studenter i den
aldersgruppen pa OP.

Tabell 2. Aldersfordelning.

Alder | Antal respondenter | Andel av respondenter | Man | Kvinna
2029 |76 29,2 % 48 28
3039 |51 19,6 % 44 7
40-49 | 106 40,8 % 99 7

50> 27 10,4 % 27 0
Totalt | 260 100 % 218 42

Det framgar i tabell 3 nedan att forsvarsgrenarna dominerar med en dverrepresentation pa 83
% (n=215) i jamforelse med stridskrafterna och kategorin "annat", som tillsammans star for
17 % (n=45). Detta resultat var inte ovéntat eftersom majoriteten av medarbetarna inom
Forsvarsmakten ar verksamma inom just férsvarsgrenarna.

Tabell 3. Svarsfordelning FG/SK inkluderat andel mén respektive kvinnor.

FG/SK Antal respondenter (andel) | Antal man (andel) | Antal kvinnor (andel)
Armén 102 (39,2 %) 80 (78,4 %) 22 (21,6 %)
Flygvapnet | 64 (24,6 %) 56 (87,5 %) 8 (12,5 %)

Marinen 49 (18,9 %) 42 (85,7 %) 7 (14,3 %)

Led/Und 19 (7,3 %) 15 (78,9 %) 4 (21,1 %)
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Logistik 7 (2,7 %) 6 (85,7 %) 1 (14,3 %)
Hemvérn | 6 (2,3 %) 6 (2,3 %) 0(0%)

SF 4 (1,5 %) 4 (1,5 %) 0 (0 %)
Annat 9 (3,5 %) 9 (3,5 %) 0 (0 %)
Totalt 260 (100 %) 218 (83,8 %) 42 (16,2 %)

Nér det galler férdelning mellan olika grader och kdn, observerades foljande:

e ORA4/5: Utgor 31,5 % av de totala respondenterna. Av dessa ar 65,9 % man och 34,1
% kvinnor.

e OR7/8: Utgor 12,3 % av de totala respondenterna. En hdg andel & man (90,6 %) och
9,4 % &r kvinnor.

e OF1/2: Utgor 31,2 % av de totala respondenterna. Aven har ar en hog andel man, 81,3
%, och 8,7 % kvinnor.

e OF3: Utgor 25 % av de totala respondenterna, med 93,8 % man och 6,2 % kvinnor.

4.2 Férekomsten av destruktivt ledarskap i Foérsvarsmakten

Upplevelser av destruktivt ledarskap eller inte i FM.

W Har upplevelser

B Har inte upplevelser

Figur 1. Upplevelser av destruktivt ledarskap eller inte.

| en enkatfraga angav 58 av 260 respondenter att de inte hade upplevt nagon form av
destruktivt ledarskap dverhuvudtaget inom Férsvarsmakten, vilket representerar 22 % av
deltagarna. A andra sidan framkom det att en majoritet, namligen 78 % eller 202 personer,
hade upplevt destruktivt ledarskap i varierande grad och omfattning.

Respondenterna ombads att svara pa en rad pastaenden som berdrde aktivt och passivt
destruktivt ledarskap. For att kategorisera deras svar anvéndes foljande Likert-skala:

0 - Vill inte uppge

1 - Aldrig

2 - Néastan aldrig

3 - Ibland/ibland inte

4 - Ofta

5 - Alltid
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Under analysfasen av resultaten uteslots svarsalternativet 0 - Vill inte uppge eftersom detta
inte kunde tolkas som att en individ hade upplevt destruktivt ledarskap eller inte. Darutover
varderades svarsalternativ 1 - Aldrig och 2 - Nastan aldrig till indikationer pa att
respondenterna inte hade varit utsatta for ett destruktivt ledarskap. Denna vardering baseras
pa att destruktivt ledarskap i denna studie definierats som en ledarstil dér ledaren uppvisar
upprepade/aterkommande skadliga handlingar och/eller beteenden som skapar en ogynnsam

arbetsmilj6 for sina medarbetare.

4.2.1 Resultat aktivt destruktivt ledarskap

I den nedanstaende tabell 4 redovisas de samlade resultaten av respondenternas upplevelser av
aktivt destruktivt ledarskap, baserat pa 202 respondenter (N=202) som har indikerat att de har

varit utsatta for detta:

Tabell 4. Sammanstallt resultat 6ver aktivt destruktivt ledarskap.

Jag har under mitt yrkesutévande i Forsvarsmakten Antal svar alt. 3-5 | Andel i %
upplevt att en chef/ledare har...
Férminskat mig eller andra som arbetade under denne Alt. 3, n=85 42,1 %
Alt. 4, n=19 9,4 %
Alt. 5, n=1 0,5%
Uppvisat en arrogans och dverlagsen attityd gentemot mig | Alt. 3, n=105 52 %
eller andra medarbetare Alt. 4, n=33 16,3 %
Alt. 5, n=3 1.5%
Behandlat medarbetare orattvist och/eller gav olika Alt. 3, n=88 43,6 %
mdojligheter oavsett prestation Alt. 4, n=19 9,4 %
Alt. 5, n=3 15%
Haft svart att lyssna och tog ofta ingen hansyn till Alt. 3, n=77 38,1 %
medarbetarnas synpunkter och/eller asikter Alt. 4, n=46 22,8 %
Alt. 5, n=3 15%
Upptratt oartigt/otrevligt Alt. 3, n=87 43,1 %
Alt. 4, n=18 8,9 %
Alt. 5, n=2 1%
Visat tendenser till aggressivitet mot medarbetare Alt. 3, n=31 15,3 %
Alt. 4, n=12 6 %
Alt. 5, n=0 0%
Utsatt mig eller andra for fysiskt eller psykiskt Alt. 3, n=10 5%
overgrepp/vald Alt. 4, n=2 1%
Alt. 5, n=1 0,5%
Tillampat bestraffningar nér medarbetare inte uppfylit Alt. 3, n=25 124 %
forvéntade resultat eller begick misstag/fel Alt. 4, n=1 0,5%
Alt. 5, n=1 0,5%
Anvant hot och/eller skramseltaktik for att fa medarbetare Alt. 3, n=33 16,3 %
att ”’lyda” for att driva igenom sina egna order, riktlinjer, Alt. 4, n=8 4%
onskemal etcetera Alt. 5, n=1 0,5 %
Stallt extremt hoga och ibland orimliga krav pa Alt. 3, n=53 26,2 %
medarbetarna Alt. 4, n=23 114 %
Alt. 5, n=3 15%
Tagit at sig dran for arbete utfort av andra Alt. 3, n=64 31, 7%
Alt. 4, n=35 17,3 %
Alt. 5, n=5 25%
Fokuserat framst pa att gynna sina egna behov och/eller sitt | Alt. 3, n=62 30,7 %
rykte framfor organisationen och/eller att stodja Alt. 4, n=38 18,8 %
medarbetarnas framgang Alt. 5 n=4 2%
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Visat att denne saknat fortroende fér dem som arbetar under | Alt. 3, n=77 38,1 %
denne Alt. 4, n=22 10,9 %
Alt. 5, n=2 1%
Inte hallit sina 16ften Alt. 3, n=62 30,7 %
Alt. 4, n=13 6,4 %
Alt. 5, n=2 1%
Verkat ofta vara falsk och bristfallig i sitt sétt att Alt. 3, n=46 22,8 %
kommunicera och agera gentemot medarbetare Alt. 4, n=13 6,4 %
Alt. 5, n=2 1%

Arrogans och dverlagsen attityd ar en av det mest rapporterade upplevda beteendet av aktivt
destruktivt ledarskap. Over 50 % av respondenterna har upplevt detta ibland och 16 % har
upplevt det ofta.

En stor andel av respondenterna, 60,9 % (alt 3 och 4 sammanraknat), instdmmer att ledare har
svarigheter med att lyssna pa eller beakta medarbetarnas synpunkter och/eller asikter. Néstan
en fjardedel (22,8 %) av dessa instammer det som ofta forekommande.

Manga instammer ocksa att de blir orattvist behandlade eller inte far samma mojligheter som
andra, oberoende av deras arbetsprestation. Over hélften, 53 % (alt 3 och 4 sammanréknat)
indikerar att de har upplevt det ibland eller ofta.

Aven om aggressivt beteende och fysiska eller psykiska Gvergrepp framstér som mindre
frekvent forekommande, kan det dnda noteras att 21,3 % av respondenterna indikerat att de
ibland eller ofta stott pa aggressivitet, medan 6 % instammer att de har ibland eller ofta
upplevt fysiska eller psykiska dvergrepp fran sina ledare.

Bestraffningar nar medarbetare inte uppfyllt forvantade resultat eller begatt misstag ar relativt
ovanligt, med 12,4 % som instammer att detta sker ibland, vilket &r nagot positivt men anda
en indikation pa att denna allvarliga form av destruktivt ledarskap existerar inom
organisationen.

Sammanfattat visar resultaten pa en serie och delvis 6verlappande problem inom aktivt
skadligt ledarskap inom organisationen.

4.2.2 Resultat passivt destruktivt ledarskap

Liksom i fallet med redovisningen av aktivt destruktivt ledarskap, baseras resultatet pA samma
antal respondenter (N=202) som har upplevt nagon form av destruktivt ledarskap. Tabell 5
nedan visar sammanstallt hur ofta passiva ledarskapsbeteenden upplevs bland respondenterna
for respektive pastaende:

Tabell 5. Sammanstallt resultat 6ver passivt destruktivt ledarskap.

Jag har under mitt yrkesutdvande i Forsvarsmakten Antal svar alt. 3-5 | Andel i %

upplevt att en chef/ledare har... Antal svar alt. 4-5

Andrat beslut ofta och agerat inkonsekvent n=89 44,1 %
n=25 12,4 %

Verkat vara radd for konflikter och undvikit att ta svara n=119 58,9 %

beslut som kunde leda till obehagliga situationer n=47 23,3 %

Séllan varit synlig bland dem som arbetat fér denne n=109 54 %
n=33 16,3 %
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Visat litet engagemang for verksamhet och/eller n=81 40 %
personal/organisation n=20 99%
Tenderat vara passiv och undvikit att ta initiativ for att 16sa n=90 44,6 %
problem och utmaningar eller tog inte itu med uppgifter n=31 15,3 %
Upplevts vara oséker i sin roll n=105 52 %
n=29 14,4 %
Haft svarigheter med att organisera och planera n=97 48 %
n=21 10,4 %
Haft svart att kommunicera och gav otydliga eller motstridiga | n=107 53 %
instruktioner n=31 15,3 %
Upplevts som forvirrad n=65 32,2 %
n=17 8,4 %
Verkat ha en lat-ga attityd och verkat inte vara sarskilt n=69 34,2 %
engagerad/intresserad dver medarbetarnas resultat eller n=17 8,4 %
prestation
Verkat osaker pa sina beslut och hade svart att kommunicera | n=74 36,6 %
en stark och tydlig riktning n=16 7,9 %
Svart att fatta snabba och konsekventa beslut néar sadan var n=81 40,1 %
nddvéndiga n=25 12,4 %

Ledarnas ovilja eller oférmaga att fatta svara beslut och hantera konflikter ar det mest
utmérkande, med 58,9 % av respondenterna som instdmde i detta pastaende, varav nastan en
fjardedel (23,3 %) av dessa instdmmer det som ett standigt eller ofta forekommande problem.

Dessutom instdmmer en betydande andel av medarbetarna, 54 %, att ledarna séllan &r synliga
eller narvarande i det dagliga arbetet. Problemet forstérks av att omkring 52 % anser att deras
ledare verkar osakra i sin roll, och 48 % instammer att ledarna har svart med att organisera
och planera. Denna brist pa ledarskap och engagemang visar sig aven i andra dimensioner
som att 44,1 % instammer att ledarna ofta andrar beslut och agerar inkonsekvent.

Ovriga observationer inkluderar ledarnas brist pa initiativ for att 16sa problem och utmaningar
(44,6 %), svarigheter med att kommunicera tydliga instruktioner (53 %), samt en tendens att
undvika att fatta snabba och konsekventa beslut nér det ar nddvandigt (40,1 %).

Sammantaget visar resultaten tecken pa att passivt destruktivt ledarskap ar ett forekommande
problem inom organisationen.

4.2.3 Sammanfattning av resultaten av destruktivt ledarskap.

Sammanfattat belyser respondenter brister i ledarskapet inom organisationen, med tecken pa
bade aktivt och passivt destruktivt ledarskap. Bland de mest framtradande problemen finns
arrogans, dalig kommunikation och ojamn behandling av medarbetare. Aven om aggressiva
handlingar ar mindre vanliga, finns de. | fallet med passivt ledarskap, &r problem som ovilja
att fatta svara beslut, brist pa narvaro och bristande kommunikation mest utbrett.

4.3 Skillnader i upplevt skadligt ledarskap i olika grupper

I denna studie ar det av intresse att analysera eventuella skillnader i upplevt destruktivt
ledarskap mellan olika grupper, definierade utifran faktorer som kon, grad, alder och
tjanstgoringstid. Genom att utfora dessa analyser kan vi fa en djupare forstaelse for hur dessa
variabler kan paverka hur destruktivt ledarskap upplevs i olika situationer, vilket kan mojligen
aven utgora grund for vidare forskning.
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4.3.1 Analys av upplevt destruktivt ledarskap baserat pa kon

Syftet har &r att se om man (grupp 1 N=218, M=1,23) och kvinnor (grupp 2 N=42, M=1,19)
har olika upplevelser av destruktivt ledarskap och i detta fall har ett Independent Samples t-
test anvants for att analysera om det finns nagra skillnader mellan dessa grupper.

Levene’s test indikerade ingen signifikant skillnad i varians mellan grupperna (F=1,343,
p=0,248), vilket &r en viktig forutsattning for att genomfora ett oberoende t-test pa ett
tillforlitligt satt. T-testet gav ett p-varde av 0,581 (Sig. 2-tailed), vilket & mycket hdgre an
den standardiserade signifikansnivan pa 0,05 och pavisade ingen signifikant skillnad mellan
gruppernas medelvarden. En medelvardesdifferens pa 0,039 indikerar att de observerade
medelvardena mellan grupperna inte skiljer sig signifikant avseende den studerade variabeln.

Detta innebadr att vi inte har tillrackligt med statistiska bevis for att forkasta nollhypotesen,
vilket i det har fallet skulle vara att det inte finns nagon skillnad mellan mén och kvinnor i
deras upplevelser av destruktivt ledarskap eller inte.

Sammanfattat visar resultatet att det, atminstone baserat pa den data som har samlats in och
analyserats, inte finns nagra signifikanta skillnader mellan man och kvinnor i deras
upplevelser av destruktivt ledarskap. Detta skulle kunna tolkas som att kon inte ar en faktor
om hur férekomsten av destruktivt ledarskap uppfattas i det har fallet.

4.3.2 Analys av upplevt destruktivt ledarskap baserat pa grad

I den héar delen fokuserar vi pa att undersoka eventuella skillnader i upplevt destruktivt
ledarskap beroende pa respondenternas olika grad. For detta andamal har ANOVA
kompletterat med Tukey post hoc-analys anvénts for att undersoka de beroende variablerna
"Summa aktivt”, "Summa passivt" avseende upplevd forekomst av destruktivt ledarskap.
Dessa olika summor innebér en sammanrékning av alla respondenters svar inom aktivt
respektive passivt destruktivt ledarskap.

Aktivt Destruktivt Ledarskap:
ANOVA-resultaten visade att det inte finns nagon statistiskt signifikant skillnad i upplevt
aktivt destruktivt ledarskap mellan de olika graderna (p>0,05).

Passivt Destruktivt Ledarskap:

Resultaten visade en signifikant skillnad endast mellan Grad 1 (krp/fu/kd) och Grad 4
(mj/érlkn) (p <0,05). Sig. var 0,025 och medelvardet for grad 1 (krp/fu/kd) var 26,02 samt for
grad 4 (mj/6rlkn) pa 29,77. Medelskillnaden var pa 3,745 mellan grad 1 och 4. Detta tyder pa
att upplevelsen av passivt destruktivt ledarskap varierar mellan dessa tva grupper.

Generellt tyder resultaten pa att grad inte har en betydande inverkan pa upplevelsen av
destruktivt ledarskap i de beroende variablerna som undersoktes. Det enda undantaget &ar en
signifikant skillnad i upplevd forekomst av passivt destruktivt ledarskap mellan Grad 1 och
Grad 4.

4.3.3 Korrelationsanalys av destruktivt ledarskap samt alder och tjanstgoringstid
Denna analys har utforts med Spearman’s rho for att granska sambandet mellan olika
variabler: alder, tjanstgoringstid, totalsumman av passivt respektive aktivt skadligt ledarskap.
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Alder och aktivt destruktivt ledarskap

Analysen visade en svag men positiv signifikant korrelation (rho = 0,158, p <0,05) vilket
tyder pa att aldre individer nagot oftare upplever detta ledarskap, men relationen ar
fortfarande svag.

Tjanstgdringstid och aktivt destruktivt ledarskap

Analysen visade en svag till mattlig positiv korrelation (rho = 0,195, p <0,01) vilket antyder
att de som har langre tjanstgoringstid tenderar att nagot oftare uppleva denna form av
ledarskap.

Alder och passivt destruktivt ledarskap

Aven har visade analysen en svag positiv korrelation (rho=171, p <0,01) vilket indikerar en
mindre bendgenhet for aldre individer att statistiskt signifikanta korrelationer uppleva passivt
ledarskap.

Tjénstgdringstid och passivt destruktivt ledarskap
Analysen visade svag till mattlig positiv korrelation (rho = 0,203, p <0,01) vilket tyder pa att
de som har varit anstéllda langre nagot oftare upplever passivt ledarskap.

Passivt och aktivt destruktivt ledarskap

Analysen visade en stark positiv korrelation mellan passivt och aktivt destruktivt ledarskap
(rho = 0,676, p <0,01). Detta indikerar att de som upplevt htg omfattning av passivt skadligt
ledarskap ocksa tenderar att rapportera hoga nivaer av aktivt skadligt ledarskap och vice
versa.

Sammantaget indikerar resultaten pa en hog grad av sammanhang mellan olika former av
destruktivt ledarskap, vilket antyder att dessa fenomen &r starkt forenade till varandra.
Resultaten framhaver ocksa att faktorer som alder och tjanstgoringstid uppvisar en mycket
stark korrelation, vilket ar forvantat eftersom en langre tjanstgoringstid ofta &r associerad med
en hogre alder. Deras svaga korrelation med de Gvriga variablerna indikerar att alder och
tjanstgoringstid kan ha nagon form av paverkan pa upplevelsen av destruktivt ledarskap men
troligen begrénsat.

4.3.4 Analys av upplevt destruktivt ledarskap baserat pa Forsvarsgren/Stridskraft
Likt analysen av grad har ANOVA anvants for att undersoka om det finns skillnader i upplevt
destruktivt ledarskap, baserat pa oberoende variabeln Forsvarsgren (FG)/Stridskraft (SK).

Resultaten visade att det inte fanns nagra signifikanta skillnader i upplevt destruktivt
ledarskap mellan de olika FG-/SK-kategorierna. Detta antyder att FG/SK inte har en
signifikant paverkan pa hur destruktivt ledarskap upplevs av individer i de olika kategorierna.

4.4 Resultat av framtradande motiv eller faktorer att stanna kvar i en

destruktiv arbetsmiljo

Resultatet avseende vilka motiv och faktorer som ar mest framtradande for de som véljer att
stanna kvar i en skadlig arbetsmiljo baseras pa det antalet respondenter (N=202) som svarade
att de hade upplevt nagon form av destruktivt ledarskap.

Respondenterna fick gradera olika pastaenden pa en skala fran "1 — Stammer inte alls" till "5
— Stdmmer precis." Skalan anvandes for att beddma i vilken utstrackning olika faktorer
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paverkar beslutet att stanna kvar i arbetsmiljon. Svarsalternativen "1 — Stammer inte alls" och
"2 — Stammer ganska daligt" betraktades som tecken pa att dessa faktorer inte var avgorande
for att stanna kvar i arbetsmiljon. Omvant tolkades svarsalternativen "4 — Stdammer ganska
val" och "5 — Stammer precis" som indikationer pa att dessa faktorer hade stor inverkan pa
beslutet att stanna. Svarsalternativet "0 — Vill inte uppge" uteslots, da det inte bidrog till

forstaelsen av respondenternas faktiska asikter. Genom denna transformering av

respondenternas svar kan studien peka ut vilka faktorer som ar mest respektive minst
betydande for individers beslut att stanna kvar i en arbetsmiljé med destruktivt ledarskap.

Tabell 6. Sammanstallt resultat éver motiv.

Pastaende Antal svar al-2 | Andel Medel
Antal svar a4-5 | respondenter | Std.dev

Jag valde att stanna kvar i en destruktiv arbetsmiljé | n=51 25,8 % 3,35

pa grund av min starka lojalitet mot organisationen | n=109 55,1 % 1,241

(N=198)

Trots destruktivt ledarskap, trodde jag att min n=47 23,9 % 3,43

narvaro Over tid kunde paverka en positiv n=111 56,3 % 1,254

forandring och valde darfor att fortsatta (N=197)

Jag kande ett personligt ansvar att fullfélja min n=28 14,1 % 3,88

tjanstgdring trots ett destruktivt ledarskap n=143 72,2 % 1,097

nérvarande (N=198)

Jag trodde att det destruktiva ledarskapet var n=49 25 % 3,47

tillfalligt och hade férhoppningar om att situationen | n=106 54,1 % 1,291

skulle forbattras dver tid (N=196)

Jag vérdesatte de positiva sidorna av min tjanst n=36 18,4 % 3,59

hdgre och tvingades acceptera ett destruktivt n=123 62,8 % 1,113

ledarskap (N=196)

Jag kéande att jag hade utvecklat férmagan att n=44 22,6 % 3,37

hantera och anpassa mig till destruktivt ledarskap n=97 49,7 % 1,125

(N=195)

Jag kande en stark samhdrighet med mina kollegor | n=30 15,7 % 3,83

och valde darfor stanna kvar trots destruktivt n=135 70,7 % 1,182

ledarskap (N=191)

Pa grund av ekonomiska eller personliga skal n=132 67 % 2,16

tvingades/beslutade jag att stanna kvar i den n=41 20,8 % 1,408

destruktiva miljon (N=197)

Trots destruktivt ledarskap, stannade jag kvar da n=34 17,8 % 3,5

jag upplevde att mina personliga varderingar och n=105 55 % 1,169

mal fortfarande harmoniserade med organisationen

(N=191)

For att undvika negativa konsekvenser och n=107 54,9 % 2,46

paféljder, beslutade jag att utharda situationen med | n=48 24,6 % 1,285

destruktivt ledarskap (N=195)

Jag valde stanna kvar da jag kande en stark n=111 57,5 % 2,49

koppling till organisationens historia och traditioner | n=52 26,9 % 1,377

trots forekomsten av destruktivt ledarskap (N=193)

Jag hoppades pa en forbattring av ledarskapet och n=38 19,7 % 3,65

att organisationen skulle géra férandringar 6ver n=126 65,3 % 1,203

tiden, vilket paverkade mitt val att stanna kvar

(N=193)
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Enkaétresultatet indikerar en rad olika faktorer om hur individer hanterar destruktivt ledarskap
i sin arbetsmiljo. Baserat pa hoga svar i kategorin "4 — Stammer ganska val" och "5 —
Stammer precis” verkar det mest framtradande skalet for att stanna kvar pa arbetsplatsen trots
negativt ledarskap vara en kansla av personligt ansvar for att fullfolja tjanstgoring, vilket 72,2
% av respondenterna angav (med ett medelvarde av 3,88 och en standardavvikelse av 1,097).
Detta foljdes av en stark kénsla av samhorighet med kollegor, som 70,7 % svarade (medel
3,83, std.dev 1,182) samt hopp om att ledarskapet och organisationen kommer att forbattras
(65,3 %).

Lojalitet mot organisationen och hopp om att kunna paverka en positiv forandring var relativt
jamnt fordelade anledningar, med 55,1 % respektive 56,3 % som angav dessa skél. Noteras
bor ocksa att i fallen dar respondenterna trodde att destruktivt ledarskap var tillfalligt och att
situationen skulle forbéattras 6ver tid, var det anda 54,1 % som valde att stanna (medel 3,47,
std.dev 1,291).

A andra sidan, ekonomiska eller personliga skél var den minst framtradande faktorn som
paverkade respondenternas beslut att stanna, vilket endast 20,8 % angav som en anledning
(medel 2,16, std.dev 1,408). Respondenter anser &ven att undvikande av negativa
konsekvenser och paféljder (24,6 %), samt en stark koppling till organisationens historia och
traditioner (26,9 %) inte heller &r viktiga faktorer for att stanna kvar. Detta tyder pa att
materiella ting ar mindre betydelsefulla i att halla anstéllda kvar under destruktiva
forhallanden jamfort med mer psykologiska eller emotionella faktorer. Sammanfattat visar
svaren pa att dven om dessa faktorer existerar, sa har de en mindre inverkan pa beslutet att
utharda en destruktiv arbetsmiljo.

Avslutningsvis framkommer det att medarbetarna har olika skal till att de véljer att utharda en
destruktiv arbetsmiljo, men vissa motiv verkar vara sarskilt betydande 4n andra. Over lag
indikerar medelvérdena och standardavvikelserna att det finns en viss variation i hur starkt
dessa faktorer paverkar beslutet att stanna kvar.
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5. Diskussion av resultaten

| kapitlet tas resultaten som helhet upp till diskussion med mgjliga begréansningar och
potentiella felkéllor i analysen. Avslutningsvis diskuteras studiens validitet och reliabilitet.

5.1 Diskussion

Baserat pa resultaten av denna studie blir det tydligt att destruktivt ledarskap ar en fraga for
den svenska Forsvarsmakten. Aven om en minoritet pa 22 % av respondenterna indikerade att
de inte hade upplevt ndgon form av skadligt ledarskap, sa signalerar den 6vervéagande
majoriteten (78 %) att detta ar en pataglig realitet inom den svenska Forsvarsmakten. Detta
reser fragor om huruvida dagens strategier och riktlinjer for ledarskap inom Férsvarsmakten
ar tillrackligt effektiva for att bekdmpa och motverka destruktivt ledarskap. Sarskilt patagligt
ar beteenden som férminskande, arrogant attityd och orattvis behandling, detta var vanligt
forekommande och upplevs av en stor andel av respondenterna, vilket korrelerar med Larsson
et al., (2017) kategorisering av aktivt destruktivt ledarskap som pekar pa en risk for minskad
trivsel och effektivitet. Likasa illustrerar respondenternas rapportering av passiva
ledarskapsbeteenden en miljo dar konflikthantering och proaktivt ledarskap satts at sidan,
vilket kan skapa ett minskat fortroende och samarbete inom arbetslagen. Resultaten star dock
i viss kontrast mot Fors Brandebo et al., (2019) déar destruktiva beteenden inte pavisades ha en
signifikant koppling till upplevd arbetsmening och tillfredsstéllelse i arbete, &ven om denna
studie tydligt pekar pa att destruktivt ledarskap ar en foreteelse inom Forsvarsmakten.
Mojligtvis kan olika former av destruktivt ledarskap, samt hur de manifesterar sig, vara en
forklaring till denna skillnad.

Einarsen et al., (2007) och Larsson et al., (2012) ger en beskrivning av olika destruktiva
ledarbeteenden som delas in i aktiva och passiva. Har finns det paralleller med var studie, dar
exempelvis arrogant attityd och orattvisa aterspeglas. Det finns en 6msesidighet mellan
tidigare forskning och resultaten i denna studie som indikerar en narvaro av dessa
ogynnsamma beteenden och en tydlig koppling till tidigare studier.

Det aktiva destruktiva ledarskapet som framtrader i resultatet sammanfaller delvis med
tidigare forskning (Einarsen et al., 2007; Fors Brandebo et al., 2018), men erbjuder insikter
inom Forsvarsmakten. Dock krévs ytterligare jamforelser med ledarskap inom andra miljGer
for att kunna dra generaliserbara slutsatser. Resultatet avseende passivt destruktivt ledarskap
framtrader i enlighet med Fors Brandebo et al. (2018) diskussion om ledarskapets paverkan
pa medarbetarnas vélbefinnande och prestation. Att leda genom att undvika &r en ledarstrategi
som kan vara sérskilt problematisk i en miljo som Forsvarsmakten, dar tydlig kommunikation
genom direktiv och ledning &r avgdrande.

Sambandet mellan ledarskap och dess effekt pa arbetsplatsen har varit ett aterkommande tema
i forskningen. Tepper (2000) och andra forskare har identifierat aktivt destruktivt ledarskap
som en faktor som kan bidra till negativa arbetsresultat och minskat valbefinnande bland
anstallda. I relation till de aktuella resultaten framkommer ingen skillnad i upplevt aktivt
destruktivt ledarskap mellan de olika graderna, vilket antyder att ledarskapets effekter kan
vara mer komplexa an vad som forst kunde antas. Detta betyder inte att aktivt destruktivt
ledarskap ar oproblematiskt, utan snarare att dess paverkan mojligen kan vara
sammankopplad med andra organisatoriska och individuella faktorer som inte har undersokts
i denna studie. Skillnaden i upplevt passivt destruktivt ledarskap mellan olika grader tyder pa
att hierarkier mojligen har en betydelse i sammanhanget. Har framstar det som viktigt att
vidare undersoka vilka specifika anledningar inom de olika graderna som kan bidra till denna
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skillnad. Ar det relaterat till upplevd makt, ansvarsniva, eller mojligen tjanstgoringstid och
erfarenhet som varierar mellan olika nivaer?

Resultaten av studien pekar aven pa en rad intressanta och delvis dverraskande insikter kring
hur individer inom Forsvarsmakten véljer att hantera destruktivt ledarskap. Den framstaende
faktorn att individer valjer att stanna trots en destruktiv miljo, ar deras kénsla av personligt
ansvar for att fullfolja tjanstgoring och en stark samhorighet med kollegor. Fors Brandebo et
al. (2018) presenterade individuella hanteringsstrategier som en respons pa destruktivt
ledarskap (flykt, forandring och anpassning). Denna studie har hjélpt till att ytterligare
nyansera dessa aspekter genom att belysa specifika faktorer/motiv som underbygger dessa
évergripande strategier. Det ar pafallande att det mest framtradande skalet for att stanna kvar i
en destruktiv arbetsmiljo inte var kopplat till ekonomiska eller personliga skal, utan snarare
till en kénsla av plikt och samhorighet. Denna insikt bidrar med en ny dimension till den
tidigare forskningen om individuella hanteringsstrategier och kan visa pa en ny aspekt inom
just den militara kontexten. Har ser vi att trots narvaron av destruktivt ledarskap, sa forblir
anstallda lojala inte bara till kollegor utan dven till deras upplevda skyldighet att fullfélja
tjanstgoring.

De identifierade motiven bakom individernas val att stanna kvar trots destruktivt ledarskap
kan tolkas att det méjligtvis handlar om anstéllningstrygghet, kollegial lojalitet eller en kansla
av plikt. Denna lojalitet, trots ogynnsamma arbetsforhallanden, ar vard att narmare undersoka
och kan vara kopplat till en stark organisatorisk kultur eller personliga varderingar. Dock kan
det ocksa vara en indikation pa en arbetskultur dar ett negativt ledarskap normaliseras eller
tolereras.

Mackey et al. (2021) belyser det faktum att &ven om forskningen kring destruktivt ledarskap
har vuxit, sa har den forblivit fragmenterad och oklar, vilket mojligen forklarar den delade
uppfattningen inom litteraturen och forskningsresultaten om huruvida destruktivt ledarskap
alltid &r relaterat till negativa arbetsmiljoer. Den omfattning av skadligt ledarskap som
framkommer i denna studie tyder pa att de utmaningar som namns av forskarna Mackey et al.
(2021) ocksa existerar inom den svenska Forsvarsmakten.

En kritisk reflektion dver studiens genomforande och resultat maste ocksa beaktas. Ett forsta
omrade for sjalvkritik ligger i urvalsprocessen. Respondenterna i denna studie representerar
en specifik delméngd av Forsvarsmaktens militéra personal och det finns en mojlighet att
urvalet inte fullt ut aterspeglar hela organisationens erfarenheter. Dessutom &r sjalva naturen
av amnet — destruktivt ledarskap — sadant som kan leda till en viss forskjutning i svaren pa
grund av subjektiva erfarenheter och eventuella dolda agendor. Det ar alltid en risk att
respondenterna inte varit arliga i sina svar samt kan éverdriva eller underdriva sina
erfarenheter beroende pa personliga kanslor eller radsla for repressalier. Ett annat omrade ar
den kvantitativa ansatsen. Trots att en kvantitativ metod, en enkat, tillater oss att identifiera
och kvantifiera forekomsten av destruktivt ledarskap inom Forsvarsmakten pa ett effektivt
satt, sa ger den inte samma djup och forstaelse for de bakomliggande mekanismerna,
erfarenheterna och konsekvenserna av dessa ledarskapsstilar som en kvalitativ metod skulle
kunna erbjuda genom intervjuer eller fokusgrupper.

5.2 Validitet och reliabilitet
Inom ramen for enkatbaserade undersékningar och statistisk analys, spelar validitet och
reliabilitet en central roll for att uppratthalla studiens kvalitet och trovardighet.
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Begreppsvaliditet syftar till att sakerstélla att det anvanda méatinstrumentet faktiskt mater det
som avses att matas. | denna forskning har vi tillampat skal- och flervalsfragor, som har
validerats i bade tidigare forskning och i en pilotstudie. Detta forstarker begreppsvaliditeten
och okar mojligheten att fragorna verkligen representerar de fenomen vi dnskar undersoka
(Esaiasson et al., 2017).

En majlig svaghet i enkaten kan vara franvaron av en tidsbegransning géllande
respondenternas upplevelser av destruktivt ledarskap. Enkéten hade kunnat vara skarpare
genom att fokusera pa en mer exakt tidsram, som till exempel den senaste manaden eller det
senaste halvaret. | nulaget kan svaren fran respondenterna baseras pa upplevelser av
destruktivt ledarskap som dgde rum nar som helst under deras karriér, vilket kan ha varit for
ett betydande tag sedan. For att mer precist beddma forekomsten av destruktivt ledarskap,
kunde fragorna ha koncentrerats pa handelser som intraffat under det féregdende halvaret eller
aret.

Reliabilitet fokuserar pa matinstrumentets palitlighet och stabilitet Gver tid. For att garantera
en hog reliabilitet genomfordes en pilotstudie, vilket innebar att enkéten prévades pa en
begransad grupp for att identifiera eventuella brister i fragornas formulering eller i deras
skalsteg. Under denna inledande granskning framkom ingen nddvéndighet att fortydliga
fragestallningarna. Dessutom, under undersokningens utforande uteblev inte nagra svar pa
enkaten, vilket indikerar en palitlighet i den empiri som samlats in. Darutéver anvandes
Cronbachs alfa for att kvantitativt bedoma enkétens interna reliabilitet. Vardet/indexet
varierar mellan 0 och 1, dér hogre varden indikerar storre reliabilitet. En generellt accepterad
riktlinje &r att ett index pa 0,700 eller hogre anses vara tillfredsstallande. | var undersokning
uppmattes alfa-vardet till 0,883, medan enskilda pastaenden varierade mellan 0,877 och
0,886, vilket indikerar en god reliabilitet i vara resultat (Esaiasson et al., 2017).

Genom att ta hansyn till bade validitet och reliabilitet i utformningen av enkéten samt i den
efterfoljande statistiska analysen, stravar vi efter att sékerstélla att resultaten &r trovardiga. Ett
genomtankt forhallningssatt till validitet och reliabilitet sékerstaller inte enbart att datan vi
samlar in &r representativ och méts korrekt, utan det tjanar ocksa till att styrka forskningens
slutsatser och rekommendationer. | frdga om extern validitet, som belyser i vilken
utstrackning vi kan generalisera vara upptackter till en population kommer detta redovisas i
det efterféljande kapitlet.
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6. Slutsatser och rekommendationer

| detta avslutande kapitel presenteras forst studiens slutsatser och forskningsbidrag, varefter
forslag till framtida forskning redovisas.

6.1 Studiens slutsatser och forskningsbidrag

Utifran den foreliggande studien framtrader forekomst av destruktivt ledarskap patagligt inom
den svenska Forsvarsmakten, déar en betydande majoritet av respondenterna har rapporterat
upplevelser av saval aktivt som passivt destruktivt ledarskap. Vara resultat belyser en
utmaning i organisationens ledarskap, med beteenden sdsom forminskande, arrogant attityd
och orattvis behandling.

Denna studie bidrar till litteraturen genom att férdjupa forstaelsen kring de faktorer som
driver individer att, trots en ogynnsam ledningsmilj, fortsétta sin tjanstgoring. Inte enbart har
detta arbete gett oss insikter i forekomsten av destruktivt ledarskap inom Forsvarsmakten, det
har aven presenterat orsaker och/eller motiv till att personal véljer att stanna i en sadan
arbetsmiljo. En sarskild slutsats dragen fran var studie ar den patagliga lojaliteten och det
personliga ansvaret som militar personal kanner trots forekomsten av destruktivt ledarskap.
Detta ar en vérdefull insikt och &r sarskilt relevant i militira sammanhang, vilket kan frdmja
framtida ledarskapsutveckling inom Forsvarsmakten.

6.2 Generaliserbarhet av resultaten

Nér det galler generaliserbarheten av resultaten, ar det av vikt att betrakta dem med en
forsiktighet (Bryman, 2016). Trots att resultaten ger en inblick i problematiken med
destruktivt ledarskap inom Forsvarsmakten, ar studiens urval och dess storlek (N=202) en
begransning som maste erkannas. Data som grundar sig pa sjalvrapporterade upplevelser, den
laga svarsfrekvensen, méjligheten for bias relaterad till minne och social 6nskvardhet, samt
urvalets representativitet ger en viss osakerhet i att direkt 6verfora resultaten till andra delar
av Forsvarsmakten. Faktorer som statistisk skevhet och svarsfrekvensens mojliga paverkan av
de rapporterade upplevelserna kréver att slutsatserna och resultaten tolkas med
eftertanksamhet och kritisk beddmning.

Fragan om den statistiska skevheten och eventuell radsla for repressalier bland
respondenterna behdver beaktas i framtida forskning for att sakerstélla validiteten i
rapporterade erfarenheter/upplevelser av destruktivt ledarskap.

6.3 Forslag till framtida forskning

Denna studie belyser viktiga fragor och utmaningar relaterade till ledarskapet inom den
svenska Forsvarsmakten och erbjuder en utgangspunkt for vidare diskussion och atgarder. Att
forsta och minska destruktivt ledarskap ar av betydelse for att uppréatthalla och forbattra
arbetsmiljon, effektiviteten och vélbefinnandet hos personalen inom Forsvarsmakten. Saledes
finns det skal for organisationen att noggrant utvardera nuvarande ledarskapsprogram,
policyer och praxis for att effektivt motverka och hantera destruktivt ledarskap.

Trots de nya insikterna denna studie tillhandahaller, aterstar flera omraden som kraver fortsatt
forskning. Ett omrade av sarskild relevans ar en narmare granskning av varfor militar personal
i en miljo med destruktivt ledarskap véljer att stanna, vilket 6ppnar upp for en djupare
undersokning av den organisatoriska kulturen och dess paverkan pa individuella beslut och
lojalitet i den militara kontexten. Vidare skulle kvalitativ forskning, till exempel genom
intervjuer eller fokusgrupper, vara av vérde for att ge en mer nyanserad och detaljerad
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forstaelse av upplevelser, konsekvenser och copingstrategier relaterade till destruktivt
ledarskap.

En annan vag framat skulle vara att undersoka effektiviteten av nuvarande strategier och
riktlinjer for ledarskapsutveckling inom Forsvarsmakten. Detta skulle kunna inkludera en
undersokning av huruvida dessa strategier och riktlinjer faktiskt motverkar destruktivt
ledarskap eller om de oavsiktligt kan stédja sadana beteenden genom att inte motarbeta dem.

Framtida forskning skulle aven gynnas av att jamfora de erfarenheter och perspektiv som
framkommit i denna studie med liknande studier utférda inom andra organisationer och
sektorer. Denna jamférande ansats skulle inte endast bista i att battre forsta
generaliserbarheten av de nuvarande resultaten, men ocksa hjélpa till att identifiera ytterligare
aspekter av destruktivt ledarskap och dess konsekvenser.
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Bilaga 1 - Enkatstudie om destruktivt ledarskap

Inledning och instruktion

Denna enkat riktar sig till studenter vid hogre officersprogrammet, hogre specialistofficersprogrammet och
officersprogrammet. Genom ett antal fragor och pastaenden syftar enkétstudien till att utforska omfattningen av
destruktivt ledarskap inom Forsvarsmakten och dess olika forsvarsgrenar och stridskrafter, pavisa eventuella
framtradande skillnader mellan olika grupper samt kartlagga de motiv eller faktorer som ar framtradande hos
individer som véljer att stanna kvar i en sadan miljo.

Innan du besvarar enkaten, vanligen satt dig in i féljande definition av destruktivt ledarskap. Valj ett svar som
bast aterspeglar dina upplevelser baserat pd om du nagon gang har upplevt destruktivt ledarskap under din tid
inom Forsvarsmakten, oavsett vilken tjanstgoringsniva du hade vid tillfallet.

Definition

Destruktivt ledarskap definieras som en ledarstil dar ledaren genom aterkommande handlingar och/eller
beteenden skapar en ogynnsam arbetsmiljo for sina medarbetare. Exempel pa detta kan vara en "lat-ga" attityd,
bristande 6ppenhet i kommunikationen, anvandning av hot, oréttvis behandling, utdvande av maktmissbruk samt
undvikande av att stotta medarbetare nar det behdvs. Dessa negativa faktorer kan leda till minskad motivation,
forsamrad prestation och en évergripande negativ paverkan pa medarbetarna och/eller organisationen som
helhet.

Del 1 — Bakgrundsinformation
Enkaten inleds med nagra frdgor om dig som person:

Vilket kon har du? Man Kvinna | Annat/vill inte
uppge
Hur gammal &r du? Fritext
Vilken Armen | Marinen | Flygvapnet Log Ledn/ | SF HV
Forsvarsgren/strids und
kraft tillhér du?

Vilken &r din Fritext
nuvarande grad?

Hur lange har du 0-5ar |6-104ar | 11-15a&r 16-20 ar 21— | 26-ar
tjanstgjort i 25 ar
Forsvarsmakten?
Vilken var din Grupp/ | Pluton Kom/SFdiv/skv | Enhet/OrgE | Bat Brigad Ann
senaste to stab at
tjanstgoringsniva
Vilken uthildning HOP & | HOP ar | HSOU OoP Annat
genomfor du nu? 1 2 (ex

magis

ter,

gmf

€]

utb)

Del 2 — Pastdenden om destruktivt ledarskap
Valj det alternativ som bast 6verensstammer med dina upplevelser for varje pastdende om destruktivt ledarskap
nedan.
Jag har under mitt yrkesutovande i Forsvarsmakten upplevt att en chef/ledare har...
1 aldrig, 2 Nastan aldrig, 3 Ibland/ibland inte, 4 Ofta, 5 Alltid 6 Vill inte uppge
1. Foérminskat mig eller andra som arbetade under denne.
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2. Uppvisat en arrogans och 6verlagsen attityd gentemot mig eller andra medarbetare.

3. Behandlat medarbetare oréttvist och/eller gav olika mojligheter oavsett prestation.

4. Haft svart att lyssna och tog ofta ingen hansyn till medarbetarnas synpunkter och/eller asikter.

5. Andrat beslut ofta och agerat inkonsekvent.

6. Upptratt oartigt/otrevligt.

7. Visat tendenser till aggressivitet mot medarbetare.

8. Utsatt mig eller andra for fysiskt eller psykiskt évergrepp/vald.

9. Tillampat bestraffningar nar medarbetare inte uppfyllt férvantade resultat eller begick misstag/fel.

10. Anvént hot och/eller skramseltaktik for att f4 medarbetare att ”lyda” for att driva igenom sina egna
order, riktlinjer, nskemal etcetera.

11. Stallt extremt hoga och ibland orimliga krav p& medarbetarna.

12. Tagit at sig aran for arbete utfort av andra.

13. Fokuserat framst pa att gynna sina egna behov och/eller sitt rykte framfor organisationen och/eller att
stodja medarbetarnas framgang.

14. Visat att denne saknat fortroende for dem som arbetar under denne.

15. Inte hallit sina loften.

16. Verkat vara radd for konflikter och undvikit att ta svara beslut som kunde leda till obehagliga
situationer.

17. Séllan varit synlig bland dem som arbetat for denne.

18. Visat litet engagemang for verksamhet och/eller personal/organisation.

19. Tenderat vara passiv och undvikit att ta initiativ for att 16sa problem och utmaningar eller tog inte itu
med uppgifter.

20. Upplevts vara oséaker i sin roll.

21. Haft svarigheter med att organisera och planera.

22. Haft svart att kommunicera och gav otydliga eller motstridiga instruktioner.

23. Verkat ofta vara falsk och bristfallig i sitt sétt att kommunicera och agera gentemot medarbetare.

24. Upplevts som forvirrad.

25. Verkat ha en lat-ga attityd och verkat inte vara sarskilt engagerad/intresserad 6ver medarbetarnas
resultat eller prestation.

26. Verkat oséker pa sina beslut och hade svart att kommunicera en stark och tydlig riktning.

27. Svart att fatta snabba och konsekventa beslut nar sddan var nédvandiga.

28. Baserat pa dina upplevelser av destruktivt ledarskap, vilken tjanstgéringsniva hade du nér du besvarade
de ovanstdende pastdendena? (flera svar ar majlig)

| Grp/to | Plut | Komp/SFdiv/skv | Enhet/OrgE stab | Bat | Brig | Annat/har ej upplevt

Ev. fortydligande kommentar:
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Del 3 — Faktorer eller motiv att stanna kvar i en destruktiv miljoé
| féljande pastdenden om att arbeta i en arbetsmiljo praglad av destruktivitet, valj det alternativ som bast
Overensstammer med dina erfarenheter och upplevelser.

Jag har i mitt arbete inom FM inte varit utsatt for destruktivt ledarskap enligt exemplen som tas upp i de tidigare
fragorna. Jag satter darfor ett kryss i rutan nedan och besvarar inte pastaende 1 — 12 nedan, utan gar direkt till
fraga 14, ga till sista fragan

Pastdenden
1 Stammer inte alls, 2 Stammer ganska daligt, 3 Stammer delvis, delvis inte, 4 Stimmer ganska val. 5 Stammer
precis, 6 Vill inte uppge.

1.
2.

10.

11.

12.

13.

14.

Jag valde att stanna kvar i en destruktiv arbetsmiljo pa grund av min starka lojalitet mot organisationen.
Trots destruktivt ledarskap, trodde jag att min narvaro 6ver tid kunde paverka en positiv forandring och
valde darfor att fortsatta.

Jag kénde ett personligt ansvar att fullfélja min tjanstgoring trots ett destruktivt ledarskap nérvarande.
Jag trodde att det destruktiva ledarskapet var tillfalligt och hade férhoppningar om att situationen skulle
forbéattras dver tid.

Jag vérdesatte de positiva sidorna av min tjanst hogre och tvingades acceptera ett destruktivt ledarskap.
Jag kande att jag hade utvecklat formégan att hantera och anpassa mig till destruktivt ledarskap.

Jag kéande en stark samhdrighet med mina kollegor och valde déarfor stanna kvar trots destruktivt
ledarskap.

P& grund av ekonomiska eller personliga skl tvingades/beslutade jag att stanna kvar i den destruktiva
miljon.

Trots destruktivt ledarskap, stannade jag kvar da jag upplevde att mina personliga varderingar och mal
fortfarande harmoniserade med organisationen.

For att undvika negativa konsekvenser och péféljder, beslutade jag att utharda situationen med
destruktivt ledarskap.

Jag valde stanna kvar dé jag kande en stark koppling till organisationens historia och traditioner trots
forekomsten av destruktivt ledarskap.

Jag hoppades pa en forbattring av ledarskapet och att organisationen skulle gora forandringar 6ver
tiden, vilket paverkade mitt val att stanna kvar.

Fritext: Har du nagonsin dvervagt att lamna din arbetsplats eller sluta i Forsvarsmakten pa grund av
destruktivt ledarskap? Om ja, vad var de viktigaste faktorerna som péaverkade ditt beslut? (ej
obligatoriskt svar)

Fritext: Slutligen, om du 6nskar, har du méjlighet att dela ytterligare kommentarer eller reflektioner om
din upplevelse av destruktivt ledarskap och/eller varfor du beslutade att stanna kvar pé
arbetsplatsen/Forsvarsmakten (ej obligatoriskt svar).
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