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Abstract

As a result of changing security policy conditions and increased personnel movements military
organizations around the world they are facing increased demands for development and adaptation.
Despite clear goals for organizational learning, there is limited knowledge about how military
organizations learn from their experiences, especially at lower levels. Therefore, this study examines
the conditions for organizational learning at lower levels in military organizations. The purpose of
the study is to increase understanding of the factors that influence organizational learning in military
organizations. The focus is particularly on lower levels within the Swedish Armed Forces, where
everyday learning takes place in practice. By examining how different organizational factors
interact, the study aims to contribute to knowledge about how learning can be supported and
developed within military structures. The study shows that organizational learning is enabled by
decentralized decision-making at a unit level within the Swedish Armed Forces. At the same time,
learning is limited by unclear goals, insufficient resources, and complicated lesson-learned systems.
The results show that organizational learning requires a holistic perspective where several factors

interact.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering
Som ett direkt resultat av Rysslands agerande och invasion i Ukraina har NATO riktat

uppmarksamhet och resurser till det euroatlantiska omradet. Flera linder i Europa har utdkat
den militdra budgeten och fokuserar pé tillviaxt. Medlemmar i NATO har dven okat ansvar och
deltagande 1 alliansen, april 2024 6kade Tyskland sina styrkor i Litauen fran bataljon till
brigadstorlek (NATO 2025). Detta visar tydligt pa trenden att militira organisationer befinner
sig 1 en vixande fas. Men det finns utmaningar med tillvixt i dessa organisationer, en av
utmaningarna dr hur organisationerna utvecklas frin tidigare erfarenheter. Amerikanska armen
har en tydlig mélsittning for 2040, att fortsdtta utvecklas genom att integrera lessons-learned

frén Gvningar och insatser (Locklear 2023).

Syftet med att utvecklas genom lessons-learned dr att det dr ett effektivt sdtt att organisationen
lar sig av erfarenheter och att det ger validerade motiveringar till fordndring, i syfte att
upprétthalla och utveckla den militdra formégan i strid (NATO 2022, s. 5). Men dven om vi vet
syftet och proceduren vet vi inte hur effektiv den faktiskt &r i verkligheten. Det ska denna studie
fordjupa sig i och undersoka vilka forutséttningar som finns for att militdra organisationer ska

utvecklas av erfarenheter.

Forandringar 1 omvérlden, exempelvis ekonomiska, sdkerhetspolitiska och teknologiska ar
viktiga drivkrafter for utveckling (Forsvarsmakten 2022b, s. 105). Sidkerhetspolitiska
fordndringar, pa grund av kriget i Ukraina, samt ekonomiska forandringar, pa grund av intrade
1 NATO, resulterar i andra forutsdttningar och krav for organisationen Forsvarsmakten. I juli
2023 fick Forsvarsmakten och tva andra myndigheter uppgiften, ’[...] redovisa hur lardomar
och erfarenheter frin kriget i Ukraina kan tillvaratas i Forsvarsmaktens verksamhet [...]”
(Forsvarsmakten 2024, s. 1), av regeringen i syfte att stirka Sveriges totalforsvar genom att
systematiskt dra lardomar frén stridserfarenheter (Regeringskansliet 2023). Erfarenheterna och
lairdomarna som har omhéandertagits och sammanstillts kan nyttjas for fortsatt utveckling av
Forsvarsmaktens verksamhet och styrande dokument. Regeringens uppgift har dven lett till
insikt om utveckling av Forsvarsmaktens erfarenhetshantering och betonar vikten av
utvecklingen av implementeringsprocessen 1 syfte att stdrka forutsdttningarna for

organisatoriskt ldrande (Forsvarsmakten 2024, s. 1).



De ndarmsta 10 aren véantas cirka 250 anstillda arligen pensioneras vilket sétter Férsvarsmakten
i ett kritiskt rekryteringslige (Nyman 2023). Samtidigt har Forsvarsmakten och
Forsvarshogskolan svart att rekrytera till officersprogrammet, de senaste fem aren ar det endast
en arskull som har varit fulltaliga (Airaksinen 2023). Férsvarsmakten maste aktivt arbeta for att
rekrytera fler men d&ven omhéinderta alla de véardefulla erfarenheter och kunskaper som riskerar
att forsvinna nér nyckelindivider med bred kompetens och lang erfarenhet i yrket gar i pension.
Detta kriaver ett fungerande erfarenhetssystem, dir individers lirdomar kan omséttas till

bevarad kunskap i organisationen.

Framtidens operationsmiljo forvéntas 6ka 1 komplexitet och leda till 6kad dodlighet pa grund
av utveckling av teknologi och taktik. En ldrande organisation dr central for att kunna anpassa
till de standigt fordndrade forhallanden 1 bade nya och gamla doméner. En béttre forstaelse for
larandets forutsittningar i militdra organisationers behovs for att mojliggora utveckling och
anpassning infor framtidens komplexa strider (Freeman & Calton 2021, s. 259). Utveckling av
operativ formaga kraver forskning (Forsvarsmakten 2022a, s. 87) men att omsétta resultat av
forskning till operativ forméga ar komplext och kriver ett fungerande system, organisatoriskt

larande.

Forsvarsmakten definierar organisatoriskt ldrande som varaktiga fOrdndringar 1
organisationers strukturer, kulturer och processer, till f6ljd av ett samspel mellan processer pa
olika nivder dér individers och arbetsgruppers lidrande vinner erkdnnande av ledningen och
byggs in likt ett organisatoriskt minne, och som i forlingningen paverkar individers och
gruppers handlande och tinkande” (2022b, s. 106). Forsvarsmakten nyttjar 4I-modellen som
ramverk for att forklara processen av organisatoriskt ldrande. Modellen bestir av fyra
delprocesser, insikt, interpretation, integrering samt institutionalisering och syftar till att
forklara det dynamiska samspelet for larande mellan individ, grupp och organisation (Crossan,

Lane & White 1999, s. 532).

Forsvarsmaktens menar att resultatet av organisatoriskt ldrande dr att det genom lérande av

individer och grupper leder till varaktig fordndring i organisationens struktur, kultur, och



processer. Ett kollektivt minne skapas som ger fOrutsdttningar att paverka individers och
gruppers framtida agerande. Vidare menar Forsvarsmakten att organisatoriskt larande ska ses

som en kontinuerlig process (2022b, s. 109).

1.2 Tidigare forskning

Organisationsutveckling dr inget nytt men intresset for hur militira organisationer lar sig har
vuxit markant under de senaste tre decennierna. Trots detta &r forskningen fortfarande splittrad,
dér olika studier fokuserar pé skilda begrepp, nivéer och faktorer. En aterkommande brist i den
tidigare forskningen &r att samspelet mellan faktorer sillan behandlas pa djupet samt att den
tidigare forskningen har fokuserat pa hogre nivaer i militdra organisationer. Det skapar ett
behov av studier som inte studerar faktorer isolerat utan analyserar faktorers interaktion och

paverkan av varandra.

Marcus artikel Learning 'Under Fire': Israel's improvised military adaptation to Hamas tunnel
warfare (2019, s. 346) tar avstamp i Clausewitz tankar om erfarenhet, han menar att militirer
endast med stridserfarenheter kan ldra att hantera friktioner. Artikeln undersdker hur israeliska
defence forces (IDF) kunde mota friktionerna med Hamas tunnelkrigféring. De utmanar
Clausewitz tankar genom att mena att det finns viktiga organisatoriska egenskaper och att dessa
tillsammans med lessons-learned processer paverkar en militirs anpassningsformaga for att
mota friktioner. Dyson och Pashchuk menar ocksé i artikeln Organisational learning during
the Donbas War: the development of Ukrainian Armed Forceslessons-learned processes (2022,
s.161) att trots strid och risk for nederlag driver det militdrutveckling och organisationskultur

ar en viktig faktor som mojliggor effektivt larande inom organisationen.

Bade Marcus och Dyson och Pashchuk dr 6verens om att kultur dr en vital faktor i militira
organisationers lirande och fordndringsforméga. Organisationskulturen paverkar ledarskapsstil
samt hur organisationen ser pd problemldsning menar Marcus (2019, s. 349). P4 grund av
rddslan for att skada personligt rykte kan utebliven kunskapsdelning bli konsekvensen i
organisationer dér det finns skamkultur (Dyson & Pashchuk 2022, s. 144). Faktorn kultur ar en
nyckelattribut for en militdrs lirandekapacitet som paverkar forutsattningar for organisatoriska
forandringar (Marcus 2019, s 349). Marcus menar att 6ppen, dynamisk och handlingsinriktad
kultur inom organisationen mojliggdr en improvisationskultur han menar &ven att denna typ av

5



kultur minskar riddslan for straff vid misslyckande (ibid, s. 364). Kulturella faktorn har
identifierats som vital och kan bade frimja och hindra organisatoriskt utforskande, organisation
och ledarskap som uppmuntrar systematiskt liarande pa ldgre nivéder leder till okad
anpassningsformaga i strid (ibid, s. 349). Forfattaren skriver om den brittiska armens skepsis
till fordelarna med teknik som hindrade deras utveckling och menar pé att denna typ av kultur
minskar utvecklingen i organisationer (ibid, s. 350). Flexibilitet & en annan faktor som
mojliggdr formagan att lara, bade improvisation och flexibilitet dr tva faktorer som paverkas av
organisationskulturen (ibid, s. 355). Dyson och Pashchuk menar att det finns tva tydliga typer
av organisationskultur som kan hindra organisationers ldrande, skamkultur och om det inom
organisationen finns skilda uppfattningar om vad yrkesrollen innebér. Skamkulturen kan hindra
viljan att dela med sig av erfarenheter pa grund av radsla for paverkan pa personligt rykte och
menar att denna typ av kultur paverkar bade den vertikala och horisontella interaktionen i
organisationen. Konkurrerande uppfattningar om professionen och vilka egenskaper som krévs
for att utfora arbetet hindrar ldrande genom att det skapar klyftor i organisationen om vad som
ska ldras och utvecklas (Dyson & Pashchuk 2022, s. 144). Artikeln identifierar tre generationer
av organisationskultur inom Ukrainian Armed Forces och menar att kulturer inom
organisationer formas av samhéllet och att olika generationer dirfor kan ha olika instidllningar
beroende av vilken verklighet de har varit med om i organisationen (ibid, s. 144-145).
Generationer skapar inom organisationen olika subkulturer och visar komplexiteten av

organisationskultur.

Kunskapsforvandling, alltsd spridandet av lardomar menar Dyson och Pashchuk éir det
viktigaste steget i1 lessons-learned processen for att uppnd organisatoriskt ldrande. En
organisationskultur som tillater kreativitet ar huvudfaktorn for att detta steg ska fungera menar
forfattarna och att detta mojliggor steget frin forstielse om att ndgot méste goras till faktiskt
forandring. Vidare tar artikeln upp sex andra faktorer som skapar forutsittningar for
kunskapsspridning, ’cross-functional teams”, uppmuntra experimentation och kreativitet, trygg
arbetsplats, kritiska och Oppna diskussioner, mojlighet att kritisera och slutligen
uppdragstaktisk ledning (Dyson & Pashchuk 2022, s. 146-147). Spridningen av ldrdomar &r
viktigt for att uppna malsattningen med erfarenhetshantering, men alla delar i processen har en
betydande roll for vad som i slutindan kan ldras. Marcus menar att grunden som fOrstédrkte
IDF:s lessons-learned process var nyttjandet av formella erfarenhethanterings mekanismer.

IDF:s formella mekanismer bygger pa tre delar, digitala nitverk som mojliggjorde snabb
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rapportering frén faltet till ledningen, kunskapsofficerare vars uppgift var att sprida erfarenheter
horisontellt till andra enheter och dven agera brygga mellan formella och informella
larandeprocesser samt ’round forces command” (GFC) officerare som sprider erfarenheter fran
gardagens lardomar fran ledningen tillbaka till faltet. Marcus menar att GFC rollen illustrerar
hur man kan dra nytta av den hierarkiska strukturen for att etablera erfarenheter och lairdomar.
Detta system illustrerar dven det dynamiska samspelet mellan bottum-up och top-down
processerna (Marcus 2019, s. 360-361). Likt Marcus sa menar Dyson och Pashchuk att en
organisation far en effektiv kunskapsinhdmtning med Lessons-Learned Staff Officers (LLSO),
personal som ar ute i verksamheten och aktivt soker effektiva anpassningar, after-action rewievs

och andra metoder for att kunna samla in erfarenheter (2022, s. 145-146).

Likt Marcus menar O Tool och Talbot att en effektiv organisation bor integrera bade formella
och informella ldrandesystem for att sékerstdlla kontinuerligt kunskapsutbyte och
anpassningsformiga. De menar att dessa processer dr viktiga eftersom att kunskap och
erfarenheter delas genom social interaktion (2011, s. 42). Formella system mdjliggdr bredare
kunskapsspridning via utbildning och Ovningar, det dr dock viktigt att organisationen
tillgodoser personalens behov for inhdmtning och spridning av kunskap for att det formella
systemet ska fungera effektivt menar O Tool och Talbot (ibid, s. 61-62). Informella system ar
sociala ndtverk som kompletterar dir de formella system inte ricker till (ibid, s. 43), exempelvis
har formella system en trogare arbetscykel medan i de sociala nitverken finns en mojlighet att
dela erfarenheter snabbare. O Tool och Talbot papekar dock vikten av att erfarenheter som

delas 1 sociala nitverk maste lagras for att skapa organisatoriskt minne (ibid, s. 62).

Hasselblad och Yden (2020, s. 486) menar att implementering av erfarenheter i utbildning
maste ske genom systematisk utviardering och analyser fran flera erfarenheter. Detta lessons-
learned system fungerar inte i den svenska forsvarsmakten menar forfattarna. De menar att det
ar for fa erfarenheter som analyseras fOr att sedan valideras och implementeras och att de flesta
som har genomgatt denna process ér pa lagre taktisk niva. Detta kan bero pa bristen av personal
som aktivt arbetar med analysering av erfarenheter menar Hasselblad och Yden. Aven att det
finns en skillnad mellan vikten av erfarenheter i retoriken och verkligheten, alltsa att det sdgs
vara viktigt men det motsatta kan uppfattas nar det ar sadan brist av resurser for denna typ av

verksamhet (ibid, s. 486—487). Forfattarna menar att rapportmallarna och procedurerna for



erfarenhetshantering kan ses mer som hierarkisk kommunikation istillet for att sprida
erfarenheter inom organisationen. Men artikeln argumenterar att denna forsiktighet infor
larande inte nddviandigtvis dr en brist, utan snarare en funktionell egenskap som sékerstiller

stabilitet och robusthet i militdra operationer.

Soeters, (2022, s. 481) tycker inte att Hasselblads och Ydéns forskning om organisatoriskt
larande 1 militdra organisationer ska g obemaérkt forbi. Soeters tycker inte dem har studerat och
forstatt forskningsfaltet tillrdckligt for att gora dessa ovanndmnda antaganden. Soeters
ifrdgasitter deras approach att endast konstatera att processen inte fungerar istéllet for att
undersoka varfor och hur det skulle kunna forbéttras. Soeters, (ibid, s. 482—483) menar vidare
att Hasselblad och Ydén inte tillignar tillrdckligt mycket for att forsoka forstd varfor
organisationer vill och behdver organisatoriskt larande. Soeters menar att viljan till larande
drivs av ambition och mélséttningar som utmanar verksamheten och menar att detta mycket vil
passar in dven pa militdra organisationer. Soeters papekar risken med Hasselblad och Ydéns
slutsatser om att organisatoriskt ldrande inte fungerar pa grund av militdra organisationers
egenskaper. De menar att det kan skapa en ursikt till avtagande engagemang for forandring

(ibid, 484).

En betydande egenskap 1 militira organisationer som pédverkar det organisatoriska larandet ar
den frekventa rotationen av officerare. Att byta tjanst efter tva eller tre ar dr vanligt i den militdra
organisationen, detta paverkar organisationens stabilitet da ledarskapet édndras och det skapar
en mer bendgenhet att gd mot mer forankrade byrikratiska normer (Freeman & Calton 2021, s.
263). Hierarkisk struktur dr en grund 1 militdra organisationer, systemet bygger pa ordergivning
av hogre chef och att folja order kan vara avgdrande i strid. Likt Soeters menar Freeman och
Calton att denna och liknande grundldggande egenskaper inte nddvandigtvis dr en begriansning
och att det finns mojligheter for militdra organisationer att lara om systemet tar hansynfor dessa
forutsattningar. Organisatoriskt larande 1 militdrer kraver darfor 6ppenhet for individers synsétt

och idéer nér verksamheten tillater for att organisationen ska kunna utvecklas (ibid, s. 266).

Den tidigare forskningen inom organisatoriskt lairande inom militdra organisationer har forskat

om péaverkansfaktorer mer fragmenterat, exempelvis har bade Marcus och Dyson och Pashchuk



studerat kulturens och erfarenhetsspridningens paverkan for organisatoriskt ldrande men inte
dragit nagra slutsatser om hur dessa paverkar eller interagerar med varandra. O Tool och Talbot
fokuserar pa effekten av informella och formella ldrprocesser men beaktar inte andra
paverkansfaktorer. Soeters svar pd Hasselblads och Ydéns artikel skapar en debatt om militira
organisationers formaga for organisatoriskt 1drande. Soeters héller med Hasselblads och Ydén
samt Freeman och Calton om att militira organisationer har grundliggande egenskaper. Bade
Soeters och Freeman och Calton menar dock att detta inte behdver vara begransningar for

organisatoriskt larande.

Sammanfattningsvis visar den tidigare forskningen att organisatoriskt ldrande 1 militdra
organisationer ar ett komplext fenomen. Det finns en bred grund av kunskap om hur enskilda
faktorer som kultur, ledarskap och struktur paverkar ldrandet men det vi inte vet tillrickligt
mycket om ar hur olika faktorer paverkar och integrerar med varandra. Det skapar mgjligheten
for att 1 denna studie studera organisatoriskt lirande med fokus pa faktorernas paverkan och
samspel med varandra. Den tidigare forskningen har édven till storsta del fokuserat pa en hogre
niva 1 militdra organisationer, vilket ger denna studien, som fokuserar pa ldgre niva, en
mdjlighet att vidga perspektivet och forstdelsen for organisatoriskt ldrande i den militira

kontexten.

1.3 Syfte och frigestillning

Studiens Overgripande syfte ar att bidra till forskningen om militdra organisationers
utvecklingsprocesser och vilka fOrutsdttningar som krdvs for att dessa organisationer ska
utvecklas. Mer specifikt syftar den hédr uppsatsen till att beskriva organisatoriska ldrandets
forutséttningar 1 militdr verksamhet pé ldgre niva. Fallet som studien undersdker dr marinen i
den svenska Forsvarsmakten. For att fordjupa forstaelsen for forutsittningar for organisatoriskt
lirande och fokusera péd faktorers paverkan och samspel med varandra nyttjas Vissers
fyrdimensionella modell four-dimensional model of organization learning capability som

teoretisk modell.

Hur ser forutsdttningar for organisatoriskt ldrande ut pd ldgre nivder i militdira
organisationer?



1.4 Avgrinsningar
Med hinvisning till studiens syfte avgréinsas studien till erfarenhetshanteringens forutsattningar

pa forbandsniva. For att gora detta studeras gruppen chefer med personalansvar, denna grupp
har dels ansvar for organisationsutveckling och dven ansvar for understilld personals intressen
och utveckling. Studien dr dven begransad av att endast behandla 6ppen information for att f6lja
riktlinjerna inom ramen for kursen sjdlvstindigt arbete, 10K 100, 1UKO055. Denna avgransning

medfor svarigheter att precisera exempelvis typ av erfarenheter mer dn stridsrelaterat.

2. Teori

2.1 A four-dimensional model of organization learning capability
For att kunna besvara studiens fragestéllning har four-dimensional model of organization

learning capability (Visser 2016) valts som teoretisk modell. Styrkan med modellen f6r denna
studie &r att den dr framtagen och sérskilt anpassad for statliga och ideella organisationer samt
att den &r tillimpad pé en militdr organisation. Den fyrdimensionella modellen bygger dven pa
tidigare teorier och modeller om organisatorisk ldrande, den har en vetenskaplig grund vilket
starker modellens trovérdighet. Modellens huvudsakliga standpunkt &r att hur vil en militdr
organisation hanterar och sprider kunskap resulterar i hur vil de strider (ibid, s. 584), denna
studie kommer inte undersdka hur vl organisationen strider men detta visar pa modellens vérde
for militdra organisationer. Denna studie kommer fokusera pa modellens fyra dimensioner som
syftar till att skapa forstielse for organisationers forutséttningar for larande i syfte att 6ka den
militdra formagan (ibid, s. 574-575). Detta gor att a four-dimensional model of organization
learning capability r 1amplig att nyttja for studien, den &r dels anpassad for de egenskaper en
organisation som Forsvarsmakten har, modellen har dven stod av tidigare forskning samt att

den stddjer studien att analysera faktorer av organisatoriskt ldrande med ett helhetsperspektiv.

I modellen definieras begreppet organisatoriskt ldrande som “’the detection and correction of
error” (visser 2016, 575). Begreppet avvikelser (errors) preciseras som en problematisk
situation som involverar skilda uppfattningar om uppsatta mél och nddda resultat mellan
organisationen och personalen (ibid, s. 575). Det liknar Forsvarsmaktens definition av
begreppet, bada menar att fordndring sker genom synliggérande av felaktigheter samt att bada

belyser att organisatoriskt ldrande involverar de olika nivierna, individ, grupp och organisation.
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Visser menar att modellens fyra dimensionerna ska ses som ett system eller cykel, dar de &r
sammankopplade och paverkar varandra. Fordndring i en dimension leder till motsvarande
forandring 1 en annan dimension, det vill sdga positiv fordndring 1 en dimension leder till positiv

fordndring i de tre vriga dimensioner och lika med negativ fordndring (2016, s. 577)

Den forsta dimensionen handlingsfrihet (degree of empowerment) innebdr om och i vilken
utstrackning beslutsfattning &r centraliserat eller decentraliserat. Enligt modellen leder
decentralisering av beslutsfattning till 6kad sannolikhet att avvikelser intrdffar. Dimensionen
méts genom graden av sjilvstindigt beslutsfattande, problemldsande och initiativtagande;
hogre nivaers instillning till nya idéer och initiativ; samt hogre chefers mojliggérande eller
kontrollerande attityd. Néar beslutsfattande decentraliseras i organisationen okar sannolikheten
att misstag synliggors och organisationen far mgjlighet att hantera dessa avvikelser som leder
till ndsta dimension. Till skillnad frdn tvangsmassig och kontrollerande attityd som indikerar
centraliserat beslutsfattande, vilket har negativ inverkan for organisatoriskt ldrande (Visser

2016, s. 576).

Den andra dimensionen dr Oppenhet (degree of openness) och handlar om organisationens
tolerans for avvikelser, om organisationskulturen dr mottaglig eller nonchalerar avvikelser.
Denna dimension mits genom graden av erkdnnande och hantering av avvikelser; huruvida
avvikelser ses som en mojlighet for reflektion och forbéttring av hogre chefer; fortroendet
mellan anstillda; samt regelbunden utvdrdering av 6vningar. Enligt modellen leder ett 6ppet
och tolerant organisationsklimat for avvikelser till 6kade chanser att dessa hanteras och
korrigeras 1 verksamheten, till skillnad frdn féornekande och undanhallande av avvikelser som
kan bli konsekvensen av ett nonchalant organisationsklimat. Organisationens tolerans for
avvikelser paverkar effektiviteten av spridning och integrering av dem, vilket leder till nésta

dimension (Visser 2016, s. 576-577).

Den tredje dimensionen erfarenhetshantering (degree of knowledge conversion) syftar till
kunskapsoverforingen och integrationen till verksamheten samt system for hur erfarenheter

omhidndertas och hur de sprids inom organisationen. Dimensionen bedoms utifran graden av
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organisationens resurser for uppritthallande av erfarenhetshanteringssystem; internutbildning;
samt formella och informella néitverk dir ldrdomar hanteras, lagras och sprids. Desto fler
erfarenheter och lirdomar en organisation omhéndertar, analyserar och sprider desto hogre ar
chansen att det leder till organisatoriskt ldrande. Hur erfarenheter omhéndertas och sprids inom
organisationen paverkar personalens motivation och utveckling, vilket leder till nésta

dimension (Visser 2016, s. 577).

Personalhantering (degree of adequate human resource management and development) ér den
fjdrde och sista dimensionen 1 Vissers modell, den handlar om hur organisationen behandlar
dess personal. Dimensionen méts genom graden av organisationens intresse for utbildning och
trdning av personalen; organisationens engagemang for team-building och sammanhallning;
samt huruvida organisationen vid behov utmanar och stottar personalen. Mer utbildad och
motiverad personal leder till 6kad mdjlighet att ta ansvar for att fatta beslut vilket leder tillbaka

till den forsta dimensionen (Visser 2016, s. 577).

3. Metod
3.1 Forskningsdesign

Denna studie genomfors som en beskrivande kvalitativ intervjustudie. Studien vill beskriva en
militdr organisations forutsittningar for organisatoriskt ldrande, i denna studie svenska
Forsvarsmakten. Materialet bestdr av fyra intervjuer med officerare verksamma i
Forsvarsmakten. For att analysera materialet jimfors empirin med den holistiska modellen a
four-dimensional model of organization learning capability. Studien gor inga ansprak pa att

generalisera resultat och slutsats di den baseras pé ett fatal individer.

Styrkan med intervju som datainsamlingsmetod ar mdjligheten till samtal dar foljdfragor
utvecklar och fordjupar resonemang. Metoden tilldter d&ven intervjupersonen att svara relativt
fritt vilket kan Oppna upp for nya riktningar i forskningen (Esaiasson et al. 2024, s 338).
Intervjupersonerna kommer behandlas som respondenter, det vill sdga att personen stér i
centrum och det dr dennes tankar och uppfattningar om fenomenet som studien intresserar sig
for (Esaiasson et al, s 54). Styrkan med att nyttja metoden kvalitativ intervju i denna studie ar
att det bidrar till fordjupad forstéelse for hur personal i den svenska Forsvarsmakten uppfattar

organisatoriskt larande, vilket &r 1 linje med studiens syfte.

12



3.2 Intervju
Framlingar, litet antal och undvika subjektiva experter dr tre rad for strategiskt urval som denna

studie har forhallit sig till i valprocessen av respondenter (Essiason et al. 2024, s. 344). Ett
strategiskt urval garanterar dven en variation av respondenter i syfte att fa fler perspektiv (Trost
2010, s. 138-139). For denna undersokning har fyra individer intervjuats dér samtliga &r chef
med personalansvar, variationen ligger i arbetsplats, fartyg eller stab. Studiens syfte dr inte med
denna urvalsprocess se dessa som olika grupper och jimforda dem utan har endast gjorts for att
skapa en variation inom gruppen. Chefer med personalansvar har dels ett ansvar for
organisationsutveckling men dven ansvar for anstilldas intressen och personliga utveckling,
detta gor att chefer med personalansvar édr lampliga respondenter for studiens syfte. I analysen
refereras respondenterna till respondent 1-4 dir respondent 1 och 2 arbetar pad fartyg och

respondent 3 och 4 arbetar pa stab.

For att tillata respondenten leda samtalet samt skapa motivation att berdtta om sina upplevelser
valdes intervjuguiden att vara semi-strukturerad, vilket innebér att fragorna riktar sig till olika
teman och kan kompletteras med foljdfrigor. Oppna tematiska frigor minskar #ven
intervjuarens paverkan och respondenten far mojlighet att utveckla de tankar som upplevs som
viktigast. Foljdfrdgor nyttjas for att driva respondentens resonemang vidare och direkta frdgor
kan nyttjas vid tillfdlle om viktiga d@mnen inte har naturligt framkommit under samtalet
(Esaiasson et al. 2024, s 348-349). For att sdkerstilla att intervjuguidens fragor var kopplade
till studiens syfte samt att de var latta att forstd for respondenten mojliggjordes fordndringar av
intervjufragorna efter forsta intervjutillfillet (Johanssen, Tufte & Christoffersen 2019, s. 145).
Efter forsta intervjun upplevdes fragorna vara lampliga samt bra formulerade for studiens, inga

fordndringar gjordes dérfor infor resterande intervjuer.

For att skapa transparens och béttre forstaelse for ldsaren visas fragorna som stilldes under
intervjun. Eftersom intervjun var semi-strukturerad styrde respondenten intervjuns riktning,
foljd och fordjupande fragor stilldes utefter samtalet. Intervjufrigorna formulerades for att
forsoka fadnga helheten av erfarenhetshantering. Som den teoretiska modellen menar &r
processen en cykel, darfor valde jag att stilla frdgor som inte direkt kopplade till teorin men

som behandlade erfarenhetsprocessen i stort.
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o Varfor sker rapportering av avvikelser?

o Vad kan paverka villigheten att rapportera och diskutera avvikelser?

e  Hur ser du pd att frangd beprovad arbetsmetod for att prova ett nytt?

o Vad krdvs for att omvandla nya kunskaper till fiardigheter?

e Hur delas erfarenheter i organisationen?

o Var ligger ansvaret for rapportering, implementering och spridning av erfarenheter?
o Vilka forutsdttmingar finns for att ldra sig av erfarenheter i organisationen?

o Vilka organisatoriska hinder finns for att ldra sig av erfarenheter?

3.3 Forskningsetiska overviganden
Denna studies forskningsetiska Overvdganden dr 1 linje med Vetenskapsrddets God

Forskningssed (2024). De fyra principerna, att gora gott, att inte skada, att respektera
sjdlvbestimmande och att upprétthalla rittvisa dr de allménna utgangspunkterna vid forskning
som involverar manniskor. Med de tva forsta principerna menas att nyttan av studien ska
overvaga riskerna samt att riskerna i storsta utstrackning ska reduceras (ibid, s. 58). Riskerna i
studien har bedomts som laga da inga kinsliga personuppgifter behandlas i studien (ibid, s. 68).
Personuppgifter kommer behandlas enligt dataskyddsférordningens grundldggande principer
genom att skrivet material digitaliseras for att sedan forstoras samt att allt digitaliserat material
endast finns pa losenordskyddade enheter (ibid, s. 67). Respektera autonomi handlar om att
informera om studiens syfte och inneborden av deltagande (ibid, s. 59). Studien har foljt
Forsvarshogskolans riktlinjer for personuppgifter 1 sjilvstindiga arbeten. For att folja GDPR
har studien f6ljt och bedomts utifran de sju stegen av personuppgiftsbehandling, detta har
sammanstillts 1 en informations- och samtyckesblankett (Bilaga 1) som skrevs under innan
intervjuerna (Forsvarshogskolan; Vetenskapsradet, s 62). For att undvika risken att kunna

koppla material till individ har inga personuppgifter skrivits med vid transkriberingen.

Aven om det i respondentintervjuer ir personen som ir av intresse 4r det dennes uppfattningar
och tankar om verkligheten som ar intressanta och diarmed kan namn, alder och andra
personuppgifter anonymiseras dé de inte tillfor ndgot till resultatredovisningen (Esaiasson et al.
2024, s 343). Vid analys och presentation av respondenternas svar var det viktigt att tinka pa
hur deras identitet kan skyddas for att bevara anonymiteten. Trost pipekar att ett problem med
intervjuer ar att personer kan bli igenkdnda av méinniskor i deras omgivning, sirskilt om det ges
detaljerad bakgrundsinformation (2010, s. 127). Dérfor tar denna studie endast med den

information som ar nédvéndig och som inte forenklar identifikation. Uppgifter som anses vara
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vésentliga som presenteras i studien &r att individen har personalansvar samt om denne arbetar
pa fartyg eller stab, detta endast for att visa urvalet och variationen av respondenter. For att
undvika identifikation av personer i respondentens ndrhet skrivs citat om fran talsprak till

skriftsprak, utan att dndra inneborden.

Enligt Trost (2010, s. 54-55) é&r rollen som intervjuare komplex och krdver bade noggranna
forberedelser och kénsla for tajming under samtalet for att det ska bli meningsfullt och
intressant. Det ér viktigt att intervjuaren lyssnar aktivt och engagerar sig i det som respondenten
sdger utan att egna varderingar eller asikter paverkar samtalet. Detta for att respondenten ska
kdnna sig trygg med att dela med sig av sina erfarenheter. For att kunna vara en god lyssnare
under intervjuerna valde jag att spela in samtliga intervjuer, stddanteckningar gjordes enbart
vid behov. Empati och formégan att forstd respondentens perspektiv dr centrala egenskaper,
men intervjuaren far samtidigt inte bli passiv eller undvika att stélla foljdfragor av radsla for att
berora kénsliga &mnen. Friheten i semistrukturerade intervjuer tilldter respondentens tankar
vara i fokus samtidigt som intervjuguiden ger mig som intervjuar stod for att fora intervjun
framat. Innan intervjuerna hade jag satt mig in i bade tidigare forskning om organisatoriskt
lirande samt Marinens Erfarenhetshantering. En god forforstaelse for &mnet var en styrka vid
intervjutillfillet da beskrivning av forfarande och generiska fakta kunde kortas ner vilket

mdjliggjorde mer tid for fordjupning.

For att lata respondenterna vara i centrum, minimera paverkan frdn mig som intervjuar samt
respektera respondentens vardefulla tid valdes respondentens kontor som plats for intervjun.
Detta upplevdes som en trygg och ostord miljoé under intervjuerna (Trost 2010, s. 65-66). "Tag
seden dit du kommer” skriver Trost ndr det kommer till kladsel under intervjun, han menar &r
att intervjuarens klddsel ska anpassas beroende pa vem som intervjuas. Under intervjuerna
valde jag att kld mig i uniform, vardagsdrikt (C2), d& respondenterna ocksa var klidda i uniform
samt att intervjuerna holls pa arbetsplatsen. Detta var forberedelser och val som gjordes innan
intervjuerna, men det var dven viktigt att reflektera Over hur mina egenheter paverkar
respondenten vid intervjutillfallet (Trost 2010, s. 78). FM kursen ”Vigledande samtal” som jag
gjorde hosten 2022 upplevdes som mycket givande vid intervjuerna. Trining ger fardighet och
det giller dven intervjuer, mdjligheten som gavs under kursen att lira och dva agerande vid

liknande samtal gav mig en trygghet infOr intervjuerna.
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Killkritiksregeln tendens anspelar pa beréttarens intresse for att vrida eller tillrdttaldgga
berittelsen (Esaiasson et al. 2024, s 142). Det finns en mojlighet att respondenterna har anpassat
sina svar for att framstélla sig sjdlva i en mer fordelaktig dager. Nér det géller kénsliga &mnen
kan deras lojalitet gentemot organisationen paverka deras uttalanden, vilket kan leda till att de
inte delar hela sanningen under intervjuerna. For att motverka detta klargjordes uppsatsens syfte

under intervjun samt garanterades respondenternas anonymitet under hela arbetet.

Vid analysering och tolkning av materialet var det viktigt att vara noggrann och medveten om
hur jag paverkade analysprocessen. Forutfattade meningar om dmnet kan paverka hur jag tolkar
och sorterar materialet, det var viktigt att inte virdera nagot av materialet eller innan ha en
utformad ide om slutsatser. Genomgaende for hela studien var vikten av att minimera paverkan
frdn mig och lata respondenterna styra och leda samtalen, samtliga metodval har gjorts for att

framja detta.

3.4 Materialbearbetning
Analysen av det empiriska materialet gjordes genom Oppna analysfrdgor som

operationaliserades fran teorin i syfte att forstd och forklara resultaten (Johanssen, Tufte &
Christoffersen 2019, s. 152). For att kunna arbeta med och analysera det empiriska materialet
transkriberades inspelningarna av samtliga intervjuer, transkriberingen gjordes med stéd av
Words transkriberingsfunktion for att sedan korrigeras av mig. Redan vid transkribering och
korrekturldsning av materialet paborjades analysen (Trost 2010, s. 147). Vidare kategoriserades
och sorterades materialet med hjélp av analysfragorna, dir de olika indikatorerna for varje
dimension skapade underrubriker. Sedan sammanstélldes och analyserades resultaten, nér alla

fragor hade analyserats drogs slutsatser om varje fraga och fragestéillningen besvarades.

3.5 Operationalisering
Handlingsfrihet och oppenhet

Dimensionen handlingsfrihet innebir 1 vilken utstrackning beslutsfattning &r centraliserat eller

decentraliserat. Nir beslutsfattande decentraliseras okar sannolikheten att misstag begés och
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organisationen far mdjlighet att hantera dessa avvikelser som leder till modellens andra

dimension, 6ppenhet (Visser 2016, s. 576).

o Hur pavisar graden av centraliserat eller decentraliserat beslutsfattande

(handlingsfrihet) organisationens tolerans for avvikelser (Oppenhet)?

Indikatorer for att analysera handlingsfrihet ar sjdlvstédndigt beslutsfattande, problemlosande
och initiativtagande; hogre nivaers instillning till nya idéer och initiativ; samt hogre chefers

mojliggérande eller kontrollerande attityd (Visser 2016, s. 576).

Oppenhet och erfarenhetshantering

Dimensionen Oppenhet handlar om organisationens tolerans for avvikelser, huruvida
organisationskulturen dr mottaglig eller nonchalerar avvikelser. Organisationens tolerans for
avvikelser paverkar effektiviteten av spridning och integrering av dem, vilket leder till

modellens tredje dimension, erfarenhetshantering (Visser 2016, s 576-577).

o Hur bidrar organisationens kultur for att hantera fel (oppenhet) till effektivare

spridning och integrering av ldrdomar (erfarenhetshantering) inom organisationen?

Indikatorer for att analysera hur 6ppenhet paverkar erfarenhetshantering &r organisationens
erkdnnande och hantering av avvikelser; huruvida avvikelser ses som en mdjlighet for reflektion
och forbattring av hogre chefer; fortroendet mellan anstédllda; samt regelbunden utvérdering av

ovningar (Visser 2016, s. 576-577).

Erfarenhetshantering och personalhantering

Dimensionen erfarenhetshantering syftar till kunskapsdverféringen och integrationen till
verksamheten samt system for hur erfarenheter omhéndertas samt sprids inom organisationen.
Hur erfarenheter omhéndertas och sprids inom organisationen péaverkar personalens motivation
och utveckling, vilket leder till modellens fjarde dimension personalhantering (Visser 2016, s.

577).

e  Hur paverkar organisationens resurser och system for att hantera och sprida
erfarenheter (erfarenhetshantering) personalens utveckling och motivation

(personalhantering)?
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Indikatorer for att analysera hur erfarenhetshantering péverkar personalhantering &r
organisationens resurser for upprétthallande av erfarenhetshanteringssystem; internutbildning;
samt formella och informella nitverk dir 1ardomar hanteras, lagras och sprids (Visser 2016, s.

577).

Personalhantering och handlingsfrihet

Dimensionen personalhantering handlar om hur organisationen behandlar personalen. Mer
utbildad och motiverad personal leder till 6kad mojlighet for individerna att ta ansvar for att
fatta beslut vilket leder tillbaka till den forsta dimensionen, handlingsfrihet (Visser 2016, s.
577).

e Hur pdverkar organisationens sdtt att utveckla och stodja personalen

(personalhantering) deras formdga att ta sjdlvstdndiga beslut och initiativ

(handlingsfrihet)?

Indikatorer for att analysera hur personalhantering paverkar handlingsfrihet dr organisationens
intresse for utbildning och trdning av personalen; organisationens engagemang for team-
building och sammanhéllning; samt huruvida organisationen vid behov utmanar och stottar

personalen (Visser 2016, s. 577).

4. Analys
Handlingsfrihet och oppenhet

e  Hur pavisar graden av centraliserat eller decentraliserat beslutsfattande

(handlingsfrihet) organisationens tolerans for avvikelser (oppenhet)?

Alla respondenter upplever att det finns acceptans och mdjlighet for handlingsfrihet pa ldgre
nivaer i organisationen men att det finns tydliga granser. Sdkerhet var en faktor som flera
respondenter tyckte paverkade handlingsfriheten, men menade att all verksamhet méste vara
sdker for personal och materiel och maste darfor prioriteras. Vikten av att fordndringar var
forankrade och 1 linje med organisationens styrande dokument var ytterligare en faktor som
ndmndes av flera respondenter. Dock upplevdes inte dessa grinser som hinder utan snarare som

nodvindig struktur for att sékerstélla kvalitet och ansvar inom organisationen.
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>Jag tror att organisationen dr oppen for alternativa losningar inom ramen for
vad som dr sd rdtt som det kan bli. [...] da tar vi beslutet hir ombord att

genomfora en fordndring som loser problemet.” (Respondent 1)

Det upplevs finnas utrymme for att ta initiativ och fatta beslut i1 syfte att 16sa problem pa
enhetsniva och det upplevs som att hogre chefer dr 6ppna for denna typ av autonomi. Bade
initiativtagning och sjilvstdandigt beslutsfattande ar indikatorer pa dimensionen handlingsfrihet.
Det finns en vilja for sjdlvstindigt handlande och en instéllning till att kunna fordndra och
forbattra. Detta visar att det finns handlingsfrihet hos individer som stdds av organisationen likt

vad modellen menar mellan dimension fyra, personalhantering, och ett, handlingsfrihet.

”Om vi [enheter] bara kommer overens om att vi vill prova en ny metod
exempelvis istdllet for att gora 1, 2, 3, som det star bockerna, vill vi nu prova 4
ocksda. Om ndgon har identifierat att det kanske blir bdittre, dd provar vi det och
sd ser vi vad resultatet blir. Sen ndr vi har kort 1, 2, 3, 4 de senaste gangerna och
ser att det funkar jdttebra, da skriver vi helt enkelt om boken. For det dr ju vi
sjdlva som skriver vdara egna regler, handbocker och instruktioner. Vi vet ju att

dem inte dr skrivna i sten, utan behover uppdateras.” (Respondent 4)

Aven initiativ och utveckling gillande metoder med flera enheter inblandade upplevs som
mojligt och instillning frdn organisationens hdgre nivder upplevs som positiva och stdttande.
Hiar menar respondenten att enskilda enheter kan ta kontakt med varandra och utveckla nya
metoder som till slut kan resultera i uppdaterade arbetssitt for organisationen. Detta visar att
det finns bdde forstdelse och vilja for organisationens utveckling pé individniva och att det
stottas av organisationen, visar tydligt pa dimensionen handlingsfrihet med indikatorn hogre
chefers méjliggérande eller kontrollerande attityd. Aven den upplevda mdjligheten att
genomfora dessa metodtester och relativt snabbt kunna utvérdera och besluta om framtida
metodval visar pd decentraliserad handlingsfrihet som pévisar organisationens tolerans for

avvikelser.

>Jag upplever ocksa att vi kan meddela varandra ndr det inte fungerar, och att vi

tillsammans hittar en losning. For vi maste testa nya saker, om nagon har en bra
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idé sd testar vi, om det inte fungerar sda gar vi tillbaka, utvdrderar och forsoker

hitta ett annat sdtt att forbdttra.” (Respondent 3)

Att testa nya idéer och utveckla metoder upplevs som en sjilvklarhet pa enhetsniva visar att det
finns stdd och en mojliggérande instillning for initiativtagande frdn hogre chefer, likt
dimensionens indikator hogre chefers mojliggérande eller kontrollerande attityd. Den inbyggda
forstaelsen for att nya metoder ska utvirderas forstirker bilden av en tillatande organisation

gentemot avvikelser, sa lange de dr genomténkta och syftar till att skapa forbattringar.

”[...] dven om jag inte har varit i rollen sa linge dr jag positiv till att prova nya
metoder for att utveckla taktiken. Samtidigt finns det tvd sidor av samma mynt,
som ny behover jag befista de faststillda metoderna samtidigt som nya taktiska

tillvdgagangssidtt kan utveckla var formdga.” (Respondent 2)

Aven som ny i sin roll s upplever respondenten att det finns mojligheter att ta egna initiativ
och beslut. Men pédpekar dven komplexiteten och samspelet mellan utveckling och befédstning

av kunskap, en vagskal som kan vara viktig att forsta 1 en militdr organisation.

Analysen av handlingsfrihet och 6ppenhet visar att organisationens har ett mer decentraliserat
beslutsfattande som pévisar en hdg grad av organisationens tolerans for avvikelser. Vissa delar
som dr mer centraliserade upplevs inte som hinder i1 organisationen utan som nddvédndiga
mekanismer. Detta tyder pd att viss centralisering inte nddvindigtvis behdver begrinsa
organisationens Oppenhet, till skillnad fran Vissers mening. Analysen visar att om samtlig
personal &r vél inforstddd med anledningen till centraliserade beslut sd visar det sig vara léttare

att acceptera och dven att det tycks vara en nddvéindighet i en militdr organisation.

Oppenhet och erfarenhetshantering

e Hur bidrar organisationens kultur for att hantera fel (6ppenhet) till effektivare

spridning och integrering av ldrdomar (erfarenhetshantering) inom organisationen?

”Det dr sa tighta scheman att man inte hinner ldsa de tidigare erfarenheterna

ndr man ska planera évningar och moment. De tidigare erfarenheterna
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arkiveras nagonstans i ett ndtverk som vdldigt fd sen tar del av.” (Respondent

2)

Respondenten upplever att erfarenheter erkénns och skrivs ner som indikerar 6ppenhet, men
faktorer som personal- och arbetstidsbrist leder till att de tidigare erfarenheterna inte tas med 1
planering. P4 grund av detta leder inte erfarenheterna till forbattring och effektivisering av
organisationen som de kanske skulle kunna géra. Den 6ppna kulturen for att erkédnna fel leder
inte alltid till effektivare spridning, som modellen menar dven andra brister i personalens

forutséttningar paverkar.

“Modjligheten som finns att mixa besdttningsmedlemmar och dka med andra
fartyg tror jag dr jdttebra. Da ges det tillfdlle att titta pa mindre saker och ldra
av varandras erfarenheter. [...] Aven de individutbyten som sker mellan
flottiljerna leder till kunskapsoverspridning vilket gor att vi kan forbdttra var

taktiska formdga.” (Respondent 1)

Personalutbyten, béde internt inom divisioner och flottilj men dven mellan flottiljer upplevs
leda till effektivare spridning av erfarenheter. Det upplevs som en enkel 16sning for att dela
erfarenheter, &ven mindre omfattande kunskaper som kan leda till forbéttringar. Detta tyder pa
att hogre chefer ser avvikelser som mgjlighet for reflektion, som dr en indikator for dimensionen
oppenhet, som leder till forbéttringar inom organisationen. Det skulle dven kunna vara en
positiv effekt av ndgot som per automatik sker i organisationen, medvetenheten om det positiva

resultatet kan vara viktig for att forsta for organisationen.

“Marinen dr en sd pass liten organisation vilket dr en faktor som underlittar
spridningen av erfarenheter. I siominkriget rdcker det med att fem individer i
Sverige méts sda har kunskap spridits till alla berérda organisationer.”

(Respondent 3)

Flera av respondenterna upplever att en liten organisation som marinen mojliggér en Gppen
kultur som gor det ldttare att sprida erfarenheter inom organisationen. Flera respondenter
upplever dven att en liten organisation leder till tighta samarbeten dven trots geografiska

distanser.

21



”Efter ovning eller set fit fas sa utvdirderar vi pd flera olika sdtt, en mer styrd
erfarenhetshantering som gadr linjevigen och organisationen uppdt tar hand om
och en mer intern hantering, hot wash-up, ddr vi samlas i funktioner frdn olika

enheter och diskuterar olika taktiska moment.” (Respondent 4)

Organisationen stddjer hanteringen av erfarenheter genom att dels samla in dem for att sprida
vidare men dven se till att spridning sker internt under mer informella méten, hot wash-up.
Dessa tillfdllen upplevs som viktiga for kunskapsspridningen men dven att det ges mojlighet att
reflektera och diskutera inom funktionerna. Detta visar pa dimensionen Oppenhet genom

indikatorn regelbunden utvirdering av 6vningar.

Analysen visar att respondenterna upplever att organisationen har en kultur som erkénner
felaktigheter, men det blir tydligt att detta inte &r det enda som péverkar spridningen och
integrering. Modellen menar att ett tolerant organisationsklimat leder till 6kade chanser att
erfarenheter hanteras och korrigeras i verksamheten. Frin analysen ar det svért att uppskatta
hur mycket det tolererande organisationsklimatet 6kar chanserna for hantering av erfarenheter,
men det blir tydligt att det paverkas mycket av andra faktorer som exempelvis personal- och
tidsbrist. Dock visar analysen att andra faktorer, liten organisation och personalrotation,
inkluderas inte 1 dimensionen 6ppenhet. Dessa skulle kunna vara viktiga parametrar som bidrar

till effektivare erfarenhetshantering i den militira organisationen.

Erfarenhetshantering och personalhantering

e Hur pdverkar organisationens resurser och system for att hantera och sprida
erfarenheter (erfarenhetshantering) personalens utveckling och motivation

(personalhantering)?

Vi har en avvikelse som har legat i systemet i ett ar, vilket dr frustrerande men
jag kan dven ha forstdelse for det. I detta fall dr det en teknisk fordndring vilket

kostar pengar som gér att det drar ut pd tiden.” (Respondent 1)

En respondent upplever skillnad i de olika systemen som finns for erfarenheter, 1 vissa system
ar det mojligt att f6lja inskickade erfarenheter vilket tycktes med lite frustration vara bra for att

se att den fortfarande #r aktiv. Aven om det finns frustration for systemen i sig men dven tiden
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det kan ta for aterkoppling finns det samtidigt forstaelse for de olika processernas ledtider i en
stor organisation. Ekonomiska och tekniska faktorer upplevs vara de tva storsta orsakerna for
att processernas ledtider okar, i1 dessa fall menar respondenten att det &r extra viktigt med
aterkoppling och mdgjlighet att folja processen i systemet. Flera respondenter ndmnde
svarigheter med att skilja de olika systemen at och att veta vilket system som ska hantera de

olika typerna av erfarenheter.

”Erfarenhetshantering gors inom allt som har med sjosdkerhet att gora. Men de
erfarenheter som inte specifikt dr sjosdkerhet dr mer i grazon hur de ska

hanteras och gors om det finns tid helt enkelt.” (Respondent 2)

Det upplevdes som tydligare om erfarenheten hade med sdkerhet att gora, systemen for det var
lattare och tydligare. Flera respondenter upplevde att dessa system har prioriterats och darfor ar
lattare att bade anvédnda och fa fordndring. Detta visar att organisationens fokus pa sékerhet har
utvecklat en bra process och hantering. Men upplevelsen av att andra typer av erfarenheters
hantering &r mindre tydlig visar att organisationen har mycket kvar att utveckla for att
mdjliggodra hantering av erfarenheter som kan leda till taktiska forbéttringar. Detta visar att
organisationen tilldelar resurser for uppritthallande av erfarenhetshanteringssystem som

indikerar dimensionen erfarenhetshantering, dock gors inte detta for alla typer av erfarenheter.

”Det som dr svdrt dr att dela med oss av hemlig information inom
organisationen. [...] Vi mdste kunna utbyta skyddad information med varandra
eftersom de flesta av vdra erfarenheter kommer vara skyddade pd ndgot sdtt.

Vdr utveckling blir hindrad av att vi inte har den mojligheten.” (Respondent 4)

Sédkerhetsklassad information som erfarenheter oftast blir pd grund av kénsliga detaljer i
verksamheten upplevs som ett hinder for hanteringen av erfarenheter. Det blir svéarare och tar
langre tid att rapportera och sprida erfarenheter mellan olika enheter i organisationen vilket

respondenten tror kan pdverka motivationen och viljan att hantera dessa erfarenheter.

”Tvd eller tre veckor per ar har vi flottiljutbildningar, ddr brukar det finnas
tillfille for att ga igenom taktiska moment fran ovningar vi har haft. Det
kommer exempelvis personal som har analyserat data och vi far méjlighet att

diskutera mellan enheter och med hogre chefer.” (Respondent 3)
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Det finns avsatt tid for internutbildningar dir analyser frdn genomforda dvningar sprids och
diskuteras. Detta visar att organisationen vill ge personalen mojlighet att sprida och ta del av
andras kunskaper men dven utvirdera moment pa djupet for att se vad som kan utvecklas for
framtiden. Respondenten tyckte att dessa tillfidllen gav mycket, framfor allt att det var ett tillfalle
att diskutera och ensa bilden hur taktiska moment ska genomforas med hogre chefer och andra

enheter.

Vi mdste veta vad som forvintas av oss fran hogre chef samtidigt som vi mdste
berdtta vad vi behover utveckla, i det maste vi motas. Det som har varit
bristande uppifrdn har varit att det inte funnits tydliga styrningar om vad vi ska
uppnd, och da dr det svart for oss att utvdrdera och skicka in erfarenheter.”

(Respondent 2)

Flera av respondenterna upplevde brist av tydliga malsattningar for olika moment under 6vning.
Det upplevdes som svart att veta hur vil ett moment eller en metod faktiskt var och att det dven

paverkade motivationen till att utvecklas.

Det har tidigare lyfts i analysen att det finns bade formella och informella nitverk som hanterar
erfarenheter som indikerar dimensionen erfarenhetshantering, formella och informella nétverk
dér lardomar hanteras, lagras och sprids. Inom nitverken finns det forstaelse for att de formella
vigarna ger sparbarhet och stod for organisationen medan de informella nitverken upplevs
bidra mer till att motivera personalen att bidra med egna erfarenheter i syfte att utvecklas. Flera
respondenter lyfter att ansvaret for erfarenhetshantering ligger mycket pa individniva och att
motivationen for erfarenhetshantering beror mycket pd vem som ar chef och Gvrig personals
instdllning. Att organisationen bestér av individer dr ofrankomligt men ansvaret for erfarenheter
och utveckla organisationens formagor kan inte ldggas pa individniva, det méste finnas ett

organisatoriskt ansvar som inte paverkas vid personalbyte.

Desto fler erfarenheter och lardomar en organisation omhéndertar, analyserar och sprider desto
hogre dr chansen att det leder till organisatoriskt ldrande och att detta leder till 6kad motivation
och utveckling hos personalen menar modellen. Problematiken som analysen visar &r att svara

system och hantering av erfarenheter samt langa ledtider i processen kan leda till minskad
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motivation for att skicka in erfarenheter. Analysen visar dven att motivation att omhénderta
erfarenheter dven paverkas av individens egenskaper, ndgot som kan vara svért for
organisationen att pdverka. Men organisationen méste ta ansvar for utveckling av férmagor och

det méste finnas processer som ar mindre beroende av individen.

Personalhantering och handlingsfrihet

e Hur pdverkar organisationens sdtt att utveckla och stodja personalen
(personalhantering) deras formdga att ta sjdlvstdndiga beslut och initiativ

(handlingsfrihet)?

“Dialog mellan chef och enheter och att det finns tydliga training objectives dr
viktigt for att veta vilken riktning vi ska utvecklas i. Jag tycker det blir lite
otydligt ndr vart huvudsakliga syfte dr att utbilda virnpliktiga och det ndstan

inte finns ndgra taktiska malsdttningar.” (Respondent 3)

Respondenten upplever att samspel och dialog mellan chef och enheter &r viktigt for att synka
fokus for Ovningar och moment. For mycket fokus pa vissa storre maélséttningar som
véarnpliktsutbildning kan gora att andra gloms bort och ddrmed inte 6vas och utvérderas lika
mycket. Tidigare ndmndes att motivationen minskade om malséttningarna inte var tillrickligt
tydliga, flera respondenter ndmnde dven att otydligheter ledde till osékerhet hos individen vid
beslutsfattande. Organisationens intresse for utbildning och tréning av personalen som &r
indikator for dimensionen personalhantering verkar paverka formagan att ta sjdlvstindiga
beslut. Det skulle kunna vara i detta fall att individen inte upplever att organisationen driver
utvecklingen och att individen da tappar bade motivation och riktning for att sjilv vilja

utvecklas och ta initiativ.

“Eftersom det dr statistisk minrojning vi hdller pd med sd dr det en procentsats
vi ska uppnad, ddr finns det mer kreativa losningar som exempelvis strakuppldgg.
Sverige har valt en kreativ vig genom att anvinda ett program som ger vaktchef

tillsammans med sonarofficer mojlighet att experimentera.” (Respondent 1)

Inom minrdjning upplevs en frihet vid planering och genomforande och beslut tas av personal
ombord. Detta visar att organisationens val av tekniska system och hjdlpmedel kan leda till
handlingsfrihet pa ligre niva. Respondenten upplever dven detta som positivt for personalens
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utveckling, samarbetet mellan taktiker och specialister ger en bredare forstéelse for bada samt
att det blir tydligt hur bra enheten 4r i olika typer av verksamheter. Detta visar att

organisatoriska val paverkar i slutdndan individen som péverkar enhetens forméga i strid.

Analysen visar att organisationens intresse for utbildning och trédning av personalen verkar
paverka individers forméaga att ta sjdlvstdndiga beslut, likt det Visser menar i sin modell.
Analysen visar dven att det 1 detta fall skulle kunna vara att individen inte upplever att
organisationen driver utvecklingen och att individen dé tappar badde motivation och riktning for
att sjdlv vilja utvecklas och ta initiativ. Analysen visar dven att organisatoriska val av system
och hjilpmedel paverkar individer och deras mojlighet att agera sjélvstindigt som i slutindan

paverkar enhetens formaga i strid.

5. Slutsatser

Denna studie har analyserat organisatoriskt lirande pé ldgre nivaer i Forsvarsmakten genom
Max Vissers fyrdimensionella modell som inkluderar handlingsfrihet, Gppenhet,
erfarenhetshantering och personalhantering. Analysen visar att alla fyra dimensioner finns

nédrvarande och visar dven deras samspel, men att de varierar i styrka och paverkan.

Hur ser forutsdttningar for organisatoriskt ldrande ut pd ldgre nivder i militdra

organisationer?

Forutséttningarna for organisatoriskt larande pa ldgre nivéer 1 militira organisationer priglas
av en relativt hog handlingsfrihet och en Oppenhet for avvikelser vilket gynnar det
organisatoriska ldrandet. Dock begriansas ldrandet 1 dimensionerna erfarenhetshantering och
personalhantering pd grund av bristande resurser, otydliga erfarenhetshanteringssystem samt
variation 1 personalutveckling. Andra faktorer som begransar organisatoriskt ldrande
exempelvis sédkerhetskrav och styrande dokument uppfattas inte som hinder utan som
nodvéndiga forutsittningar i militdr kontext. Sammantaget visar analysen bade frimjande och

hindrade forutséttningarna for organisatoriskt larande i en militir organisation.
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Handlingsfrihet visade sig vara relativt hog pd enhetsniva. Respondenterna upplever att de kan
ta egna initiativ och anpassa arbetssitt, vilket enligt modellen (Visser 2016) ar en viktig
forutsattning for organisatoriskt larande. Samtidigt finns vissa grinser kopplade till sdkerhet
och styrande dokument, vilka dock inte ses som hinder utan som legitima ramar. Detta stodjer
modellens idé om att decentraliserat beslutsfattande frimjar upptickt av avvikelser och
innovation men motsétter sig 4&ven modellen och visar att centraliserat beslutsfattande kan vara

nodvandigt.

Oppenhet om att erkinna och diskutera avvikelser visade sig vara etablerad i organisationens
kultur. Daremot paverkas mojligheten att faktiskt bearbeta och sprida ldrdomar av resursbrist
och otydliga processer. Modellen (Visser 2016) betonar vikten av en kultur som tillater fel som
steg 1 en ldrandeprocess, vilket hir stods till viss del men samtidigt visar studien att dppenhet

inte ensamt racker om andra strukturella hinder kvarstar.

Erfarenhetshanteringen fungerar béttre inom sdkerhetsrelaterade omrdden 4n inom taktisk
utveckling. Enligt modellen (Visser 2016) oOkar organisatoriskt ldrande nér ladrdomar
omhédndertas systematiskt och sprids i organisationen. Hir visar studien att enbart existensen
av erfarenhetssystem inte ar tillracklig, effektiv erfarenhetshantering kraver ocksa resurser,

tydliga ansvarsforhallanden och stéd for formella och informella nitverk.

Personalhanteringen priglas av en vilja att utveckla och utbilda personalen, men bristen pa
tydliga malsattningar och otillrdcklig aterkoppling pdverkar individernas motivation och
initiativformaga. Modellen (Visser 2016) menar att vélutbildad och motiverad personal ar
grundldggande for att organisatoriskt larande ska bli effektivt. Analysen visar att viljan och
formégan att ta sjalvstandiga beslut stirks nér organisationen ger forutsittningar for individuell

utveckling.
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Sammanfattningsvis visar analysen och slutsatserna att organisatoriskt lirande i1 militdra
organisationer dr ett komplext sammanhédngande system dér flera faktorer samverkar. Genom
att analysera forutséttningarna pa lagre nivd 1 Forsvarsmakten utifran Vissers fyrdimensionella
modell har denna studie lyft fram att handlingsfrihet, Gppenhet, erfarenhetshantering och
personalhantering dr dmsesidigt beroende av varandra. Dock visar analysen att det finns flera
faktorer som paverkar én vad som inkluderas i Vissers modell samt att vissa faktorer inte alltid
har utfall enligt modellen. Ett tydligt exempel pa detta dr sdkerhetsrelaterade erfarenheter och
beslut. Modellen menar att centraliserad beslutsfattning har negativ inverkan for det
organisatoriska ldrandet (Visser 2016, s. 576). Trots att det kunde vara ett hinder for
erfarenhetshantering tyckte respondenterna att centraliseringen for sikerhetsrelaterade beslut

var nddvéndiga for att sdkerstilla kvalitet och ansvar inom organisationen.

Genom att analysera forutsittningarna pa lagre nivaer i Forsvarsmakten utifran Vissers modell
framgar det att handlingsfrihet, 6ppenhet, erfarenhetshantering och personalutveckling &r
omsesidigt beroende. Ett vilfungerande ldrande uppstar inte genom enskilda insatser, utan
kraver att alla delar i systemet forstirks samtidigt. Brister i en dimension, som otydliga mal
eller resursbrist i erfarenhetshantering, paverkar direkt personalens motivation och méjligheten
att agera sjdlvstindigt. Studien visar ddrmed att organisatoriskt lirande maste ses som en helhet
dir strukturella, kulturella och individuella faktorer &r titt sammanlidnkade och tillsammans

utgdr grunden for utveckling och anpassning i1 en militér kontext.

5.1 Diskussion

Syftet med denna studie var att bidra till forstaelsen for organisatoriskt ldrande pé lagre nivder
1 militdra organisationer, med fokus pa vilka forutsdttningar som mojliggér eller hindrar
larande. Genom en kvalitativ intervjustudie med chefer med personalansvar 1 Forsvarsmakten
har studien undersokt hur dimensionerna handlingsfrihet, 6ppenhet, erfarenhetshantering och
personalhantering paverkar organisatoriskt larande. Analysen visar att en relativt hog grad av
handlingsfrihet rdder pé ldgre nivder, vilket mojliggdr initiativtagande och metodutveckling.
Faktorer som begriansar i form av sdkerhetskrav och styrande dokument uppfattas inte som
hinder utan som nddvéndiga forutsédttningar i en militir kontext. Denna slutsats stiarker Marcus
(2019) och Dyson och Pashchuks (2022) argument om vikten av en dppen och dynamisk

organisationskultur for att frdmja ldrande och anpassning.
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Vidare visar studien att &ven om det finns en 6ppenhet for att diskutera avvikelser och fel, sa ar
spridningen och integreringen av ldrdomar delvis begrénsad. Andra faktorer som personalbrist,
tidsbrist och otydliga system for erfarenhetshantering forsvérar ett effektivt organisatoriskt
larande. Detta 6verensstimmer med O'Tool och Talbot (2011) som understryker vikten av bade
formella och informella nédtverk, samt Hasselblad och Ydéns (2020) observation om att militira
organisationer ofta dr forsiktiga i sin larandeprocess for att bevara stabilitet. En viktig insikt
frdn studien &r att erfarenhetshanteringen tenderar att fungera béttre for sdkerhetsrelaterade
avvikelser dn for taktiska ldrdomar, vilket kan leda till att mojligheter till utveckling inom
taktiken forbises. Detta forstirker Soeters (2022) kritik mot tidigare forskning som drar
slutsatser att organisatoriskt ldrande inte fungerar utan att analysera bakomliggande orsaker.
Studien visar dven att rotation av officerare, som 1 tidigare forskning (Freeman & Calton, 2021)
ofta diskuteras som ett hinder, i denna kontext upplevs vara en mdjlighet till

erfarenhetsspridning, sirskilt 1 en mindre organisation som marinen dér néatverken ar titare.

Sammanfattningsvis bidrar denna studie till forskningsfiltet genom att ge en fordjupad
forstaelse for hur organisatoriskt larande ser ut pa lagre nivaer i en militér organisation. Studien
bidrar 4ven med att tydliggdra hur starkt beroende olika organisatoriska faktorer dr av varandra
for att frimja ett fungerande larandesystem. Den fordjupade forstaelsen for organisatoriskt
larande dr viktig for dagens och framtidens véxande militdra organisationer. Férsvarsmakten
ser organisatoriskt larande som en kontinuerlig process (2022b, s. 109) vilket stimmer overens
med slutsatserna i denna studie. Studien belyser dven att erfarenhetsprocessen 1 sig dven bor ses
som en kontinuerlig process som hela tiden méste underhallas, utvecklas och uppmuntras till
att nyttjas for att militdra organisationer ska upprétthélla och utveckla den militdra formagan i

strid (NATO 2022, s. 5).

5.2 Metoddiskussion

Syftet med studien var att beskriva organisatoriska ldrandets fOrutsdttningar 1 militér
verksamhet pd lagre niva vilket upplevdes kunna besvaras med intervju som metod dé det gav
mojlighet till fordjupad forstaelse for hur det faktiskt &r. Avgridnsningen att intervjua chefer

med personalansvar upplevdes rimlig for denna studie men det hade kanske gett en bredare
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forstaelse om jag dven hade inkluderat grupper som exempelvis specialistofficerare och sjomén,
med tanke pa att de dven ingar i erfarenhetsprocessen. Men eftersom studien inte gjorde nigra
ansprak pa att jamfora mellan grupper upplevdes det som att studien med valda gruppen kunde

besvara fragan och uppfylla syftet.

Valet av att ha semistrukturerade intervjufrdgor upplevdes som positivt, oppna frdgor gav
respondenterna mojlighet att lyfta de perspektiv de tyckte var viktigast. En mer strukturerad
intervjuguide hade underléttat att jamfora respondenternas svar men eftersom studien inte hade
avsikt att jimfora respondenternas svar valdes inte detta. Den fOrsta intervjun gav mig mojlighet
for feedback pa hur vil frdgorna var utformade och hur vil de faktiskt kunde nyttjas for
analysen. Inga fragor dndrades efter intervjun vilket visade pa att frigorna var bra for studien.
Den fOrsta intervjun var dven ett bra tillfille for att testa hur foljdfragor skulle nyttjas och
formuleras, jag hade inga tinkta foljdfragor utan lit samtalet och respondenten styra vilket

upplevdes naturligt och ledde till djupare svar pa fragorna.

Ett stort hinder for studien och som var viktig att tinka pa for mig bade innan och under
intervjun var att endast behandla Oppen information. Detta gjorde det lite svérare for
respondenten att tala fritt om taktiska erfarenheter och hur de har utvecklats. For att underlatta
detta hade intervjufrdgorna kunnat utgd frin olika scenarion, risken med detta och anledningen
till att detta inte gjordes vara att det inte skulle spegla verkligheten eller att det skulle bli for
kopplat till de fiktiva scenarierna. Svérigheten med att endast behandla 6ppen information har
priaglat hela studien men &ven om specifika fall inte kunde nyttjas och beskrivas kunde

materialet &ndd besvara forskningsfragan och uppfylla syftet med studien.

5.3 Teoridiskussion
Valet av teoretisk modell upplevdes som givande for studiens syfte da den beskriver

erfarenhetshanteringsprocessen som en sammanhédngande cykel. Vissers beskrivning av
modellen &r relativt kortfattad vilket gjorde det svart att forstd tydligt hur Visser definierar
dimensionerna och hur de hdnger ihop. Visser har dock applicerat sin egna modell pa ett fall

vilket underléttade forstaelsen for hur de kan nyttjas for analys 1 denna studie.
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Modellens operationalisering till analysfragor uppleves hjélpa vid sortering av materialet och
vidare vid analysen. Modellen inkluderar tydliga indikatorer vilket underlittade bearbetning
och analys av materialet. Indikatorerna &r relativt dvergripande vilket gor att det fortfarande
finns rum for tolkningar, dock gav detta mojlighet att anpassa dem for studiens fall, marinen i

svenska Forsvarsmakten.

5.4 Betydelse for yrkesutovningen
Modellens huvudsakliga standpunkt &r att hur vél en militér organisation hanterar och sprider

kunskap resulterar i hur vél de strider (Visser 2016, s. 584). Militdra organisationers
medvetenhet om béade framjande och hindrande faktorer for organisatoriskt ldrande kan vara
viktigt for att kunna utveckla processerna i syfte att utveckla militéra formagor. Betydelsen for
yrkesutdvningen blir i slutindan hur vél militdra organisationer hanterar erfarenheter och hur
effektivt organisationen kan lédra sig av dem for att kunna strida. Studien har dven visat att det
ar viktigt att dessa processer och system &r tydliga for personalen i organisationen da det &r de
som driver stora delar av erfarenhetsprocessen. Denna studie beskriver organisatoriskt ldrande
och dess forutséttningar pé ligre niva vilket kan vara viktigt att forstd som officer i en militir

organisation.

5.5 Vidare forskning

Forslag for vidare forskning for att kunna generalisera mina slutsatser bor en liknande studie
genomfOras men 1 stérre skala, intervjua fler respondenter och dven fran olika delar av
Forsvarsmakten for att undersoka om det skiljer sig inom organisationen. For att bygga vidare
frdn min studie skulle forskning om vilka fler faktorer, &n vad som ingér 1 Vissers modell, som
paverkar organisatoriskt ldrande i militdra organisationer i syfte att undersoka om fler
dimensioner borde synliggoras. En studie som jaimfor organisatoriskt ldrande mellan militir
organisation och en annan statlig organisation skulle kunna belysa vilka unika egenskaper som
finns 1 de militdra organisationerna och skulle 6ka forstdelsen for deras inverkan pé
organisatoriskt lirande. Aven en studie som jimfor militira organisationer med varandra for att
se hur exempelvis hur historia, religion och andra faktorer som &r kopplade till landet paverkar

det organisatoriska larandet skulle bidra till 6kad forstaelse i forskningsomrédet.
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Bilaga 1 — Info- och samtyckesblankett
Informations och-samtyckesblankett vid behandling av personuppgifter i
samband med studentarbete

For att behandla personuppgifter méste det inhdmtas ett samtycke som pa ett tydligt och klart sitt tala
om vilka uppgifter som kommer samlas in och vad de ska anvindas till. Denna informations och-
samtyckesblankett forklarar hur personuppgifterna kommer att behandlas samt innehaller
kontaktuppgifter.

Personuppgifterna behandlas med ditt uttryckliga samtycke. Deltagande i studien ar helt frivilligt.
Du kan nir som helst dterkalla ditt samtycke utan att ange orsak. Om du inte samtycker till
personuppgiftsbehandlingen kan du gora det utan att drabbas av negativa konsekvenser.

Hur kommer personuppgifterna anvédndas?

Studien genomfors inom ramen for kursen sjilvstindigt arbete pd OP 22-25. Studien syftar till att
redogodra for organisatoriskt larandets forutsiattningar i militdra organisationer. Studien genomfors som
intervjustudie, vilket ger en dkad forstaelse for processen i verksamheten. Resultat kommer
presenteras i sammanslagen form med intervjucitat, dessa kommer skrivas om till skriftsprak och
presenteras pa ett sitt som gor att de inte kommer att kunna hérledas till en enskild person.

Intervjuerna berdknas ta ca 30-45 min, planeras genomforas pé arbetsplats, alternativt kan de
genomforas via lank eller pa telefon, under vecka 516.

Vilka personuppgifter kommer behandlas?
Personuppgifter som studien kommer behandla ar:

- namn
- arbetsort och tjanst (stab/fartyg)

- e-postadress

- rostinspelning

- transkribering av inspelad intervju

Hur skyddas och lagras dina personuppgifter?

Under studien lagras digitala personuppgifter pa 16senordskyddade enheter. Skriftliga personuppgifter,
intervjuanteckningar overfors till dessa enheter direkt efter intervju och forstors sedan.

Nar personuppgifterna inte langre behovs for &ndamalet, vid inldimnad och bedomd godkant studie,
senast 10/6 -25, kommer de att raderas. Detta inkluderar inspelade ljudfiler, digitala anteckningar och
sammanstillningar, transkribering samt underskrivet samtyckesformular.

Dina réattigheter

Behover du fa felaktiga uppgifter réttade, komplettera med saknade uppgifter (réttelse) eller &ngrar du
ditt samtycke (aterkallelse) kan du i forsta hand kontakta ansvarig student och/eller dennes handledare
(se kontaktuppgifter nedan). Du kan dven vianda dig till FHS dataskyddsombud pé
dataskyddsombud@fths.se.
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Kontaktuppgifter till ansvarig(a) student(er) och handledare

Erfarenhetshantering, Forsvarshogskolan
Handledare: Sofia Ledberg, sofia.ledberg@fhs.se
Student: Wilma Gyllenberg, wilma.gyllenberg@student.ths.se

Personuppgiftsansvarig dr Forsvarshogskolan, tel. 08-553 425 00 vx. E-post registrator@fhs.se

Vill du veta mer om hur FHS som myndighet hanterar personuppgifter, se.
https://www.fhs.se/om-forsvarshogskolan/kontakta-oss/om-webbplatsen/personuppgifter-pa-
forsvarshogskolan.html

Om du inte &r n6jd med hur Forsvarshdgskolan hanterar dina personuppgifter har du alltid rétt att [imna
klagomal till integritetsskyddsmyndigheten (IMY) via e-post imy@imy.se eller telefon 08-657 61 00.

Genom mitt undertecknande nedan bekriftar jag att jag har tagit del av ovanstaende information och &r
inforstddd med hur mina personuppgifter kan komma att behandlas. Jag &r medveten om att mitt
deltagande ar helt frivilligt och att jag kan avbryta mitt deltagande i studien utan att ange nagon orsak.

Ort och datum

Namnfortydligande

Underskrift
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