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Sammanfattning

Denna studie syftar till att analysera om det finns skillnader i personalens uppfattning
av forbandschefens indirekta ledarskap mellan forband' med ligre respektive hogre andel
fortida avgangar av vérnpliktiga. Studien utgar fran Larsson m.fl. modell f6r indirekt
ledarskap och genomfors som en kvantitativ tvirsnittsstudie baserad pé data fran
Forsvarsmaktens medarbetarundersokning (FM Vind 2024) samt statistik over fortida
avgangar fran Plikt- och provningsverket. Totalt ingar 597 anstéllda vid nio
varnpliktsutbildande forband. Férbanden delades in 1 tva grupper utifran andel fortida
avgangar och jamfordes med avseende pé fem indikatorer for indirekt ledarskap.
Gruppskillnader analyserades med Welch t-test. Resultatet visar statistiskt signifikanta
skillnader mellan grupperna pa samtliga indikatorer. Forband med ldgre andel fortida
avgangar uppvisar genomgaende hogre virden avseende upplevt engagemang, tydlighet i
linjen, sdkerhetsforutsittningar, informationsspridning samt helhetsfortroende for
forbandsledningen. Resultaten indikerar att forbandschefens indirekta ledarskap kan vara en
relevant organisatorisk faktor i relation till fortida avgangar av varnpliktiga. Studien
mdjliggor dock inte slutsatser om kausala samband, utan resultaten bor forstds som
indikationer pa samvariation. Studien bidrar med ett kvantitativt perspektiv pa indirekt
ledarskap i1 en militdr kontext och belyser fortida avgangar som ett organisatoriskt fenomen

dar hogre chefers ledarskap kan utgoéra en betydelsefull faktor.

Nyckelord: indirekt ledarskap, fortida avgangar, varnplikt, attrition, turnover

!'T uppsatsen anvinds bendmningen forband som ir en vedertagen term for de organisationer som avses i studien.
I formella dokument anvénds den administrativa bendmningen Organisationsenhet.



Abstract

This study aims to analyze whether there are differences in employees’ perceptions of
regimental commanders’ indirect leadership between units with lower and higher rates of
early discharge among conscripts. The study is based on Larsson et al.’s model of indirect
leadership and applies a quantitative cross-sectional design using data from the Swedish
Armed Forces’ employee survey (FM Vind 2024) combined with statistics on early
discharges provided by the Swedish Defence Conscription and Assessment Agency. The
sample consists of 597 employees from nine units conducting basic military training. Units
were divided into two groups based on rates of early discharge and compared across five
indicators of indirect leadership. Group differences were analyzed using Welch’s t-test. The
results show statistically significant differences across all five indicators. Units with lower
rates of early discharge consistently report higher levels of perceived engagement, clarity in
handling issues raised in the chain of command, safety conditions, information dissemination,
and overall trust in leadership. The findings indicate that regimental commanders’ indirect
leadership may constitute a relevant organizational factor in relation to early discharge among
conscripts. However, the study does not allow for causal conclusions and the results should be
interpreted as indications of covariation. The study contributes a quantitative perspective on
indirect leadership in a military context and highlights early discharge as an organizational

phenomenon in which higher-level leadership may play a significant role.

Keywords. indirect leadership, early discharge, conscription, attrition, turnover
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Inledning

Det forsamrade omvérldsldget som priglas av instabilitet, oforutsdgbarhet och den
ryska invasionen av Ukraina har fran grunden foréndrat forutsittningarna for den svenska
sdkerhets- och forsvarspolitiken. Sedan 7 mars 2024 dr Sverige medlem 1 Nato men ett
angrepp mot Sverige eller allierade inte kan uteslutas (Regeringen, 2024, s9).

Detta har lett till behov av en 6kad nationell och internationell forsvarsformaga med
krav pa en snabb och omfattande tillvdxt inom den svenska Forsvarsmakten. Tillvixten
omfattar sdvil materiel och infrastruktur som personal, antalet virnpliktiga, soldater, sjomén
och officerare behdver 6ka (Regeringen, 2024, s11).

Den personella tillvixten &r central for utvecklingen men genomfors med begriansade resurser
och tidspress. Dirav dr formagan att behélla de véarnpliktiga och att minimera antalet som
avbryter varnpliktsutbildningen en viktig faktor i tillvdxten. Av de 7343 vérnpliktiga som
paborjade sin utbildning under 2024 (Forsvarsmakten, 2025) har 570 avbrutit utbildningen 1
fortid (Plikt och provningsverket, 2025), vilket motsvarar ungefér antalet soldater i en
bataljon. De som avslutar sin varnplikt i fortid kan inte krigsplaceras vilket paverkar tillvéxten
negativt.

Internationell forskning visar att avgéngar i militdr grundutbildning ofta ar kopplade till
skador, psykisk ohélsa samt andra hilsoméssiga och beteenderelaterade skil (Gibson m.fl.,
2014, s64; Tait m.fl., 2022). Forskningen har dock i hogre grad fokuserat pa individuella
riskfaktorer dn organisatoriska och ledarskapsrelaterade faktorer.

Hur fortida avgéngar ska forstds skiljer sig mellan olika kontexter. Den svenska
militidra grundutbildningen bygger pd varnplikt och inte pé en anstéllning eller frivillighet
(Sveriges riksdag, 1994, §2). Till skillnad fran den civila arbetsmarknaden kan en vérnpliktig
inte sjdlv séga upp sig och avslut sker efter myndighetsbeslut efter en bedomning av
individens lamplighet, hélsa eller frdnvaro (Sveriges riksdag, 1994, §12,15). Militar
grundutbildning i en internationell kontext varierar dven mellan olika grad av frivillighet, plikt
eller kontrakt under en bestimd tid (Jonsson m.fl., 2024, s23).

Forsvarsmaktens organisatoriska forméga att forebygga och hantera de omsténdigheter
som leder till fortida avgéngar dr dirmed av central betydelse. Detta stiller stora krav pd
ledarskapet inom Forsvarsmakten. Det dr forbandschefen som har det yttersta ansvaret for
forbandets verksamhet och organisation med ekonomi- och personalansvar (Forsvarsmakten,
2022, kap 27). Genom sitt ledarskap och formella mandat har forbandschefen mdjlighet att
paverka forutsittningarna for de enheter som genomfor den grundlaggande

vérnpliktsutbildningen.



Forbandschefens ledarskap verkar i stor utstrackning indirekt genom understillda
chefer och stab. I den svenska kontexten har Larsson m.fl. utvecklat en modell for indirekt
ledarskap som belyser hur hogre chefers mal, virderingar, beslut och prioriteringar omsétts
genom en handlingsinriktad process och en image- och forebildsinriktad process (Larsson
m.fl., 2005, s219).

Tidigare forskning har gett stod for att ett indirekt ledarskap fran forbandschefs niva
kan relateras till understilldas upplevda organisatoriska resultat (Larsson, Sjoberg, m.fl.,
2007, s781). Déaremot dr kunskapen begriansad om ett indirekt ledarskap kan relateras till mer
konkreta organisatoriska utfall som exempelvis fortida avgangar under pagdende varnplikt.

Mot denna bakgrund &r frdgan om forbandschefens indirekta ledarskap kan ha en

betydelse for resultatet av varnpliktsutbildningen i form av fortida avgangar relevant.

Syfte

Denna studie syftar till att analysera om det finns skillnader i personalens uppfattning
av forbandschefens indirekta ledarskap mellan férband med en lagre respektive hogre andel
fortida avgéngar av virnpliktiga. Som teoretisk referensram anviands Larsson m.fl. modell for
indirekt ledarskap (Larsson m.fl., 2005). Studien avser att bidra med empirisk kunskap om
indirekt ledarskap som en mojlig organisatorisk faktor i relation till fortida avgéngar och

kvarstannande inom vérnpliktsutbildningen.

Hypotes
Forband dér forbandschefens indirekta ledarskap vérderas hogre har farre avgangar

under pagéende varnplikt dn forband med en lidgre virdering av det indirekta ledarskapet.

Fragestillning
Finns det ndgon skillnad 1 hur forbandschefens indirekta ledarskap virderas mellan

forband med en ldgre respektive hogre andel fortida avgangar av varnpliktiga?

Tidigare forskning
Detta kapitel inleds med en 6versikt om ledarskap for att darefter avslutas med en
oversikt av de begrepp som ramar in fortida avgéngar av virnpliktiga och motsvarande

fenomen inom arbetslivet i stort.



Ledarskap

Ledarskap dr ett mingfacetterat begrepp som har definierats ur olika perspektiv. Vissa
definitioner betonar ledaregenskaper, eller interaktionen mellan ledare och ledda, och andra
betonar ledarskapet som ett instrument for att uppnd mal (Bass m.fl., 2008, s15-22). Tva
framtradande definitioner lyfts fram av Bass & Bass som har gjort en omfattande genomgéng
av begreppet. I det internationella forskningsprojektet GLOBE definieras ledarskap som

“The ability of an individual to influence, motivate, and enable others to contribute
toward the effectiveness and success of the organizations of which they are members” (House
m.fl., 1999, s13)

Den andra definitionen som Bass & Bass lyfter fram belyser ledarskap som en process och ér
framtagen av Gary Yukl 2002;

" Leadership is the process of influencing others to understand and agree about what needs
to be done and how to do it, and the process of facilitating individual and collective efforts to
accomplish shared objectives” (Yukl & Gardner, 2020, s26).

Gemensamt for de bida definitionerna &r att ledarskap forstds som en paverkan som bidrar till
organisatorisk effektivitet. Detta dr centralt 1 relation till denna studies fokus eftersom fortida
avgangar av varnpliktiga kan ses som ett organisatoriskt utfall.

De flesta ledarskapsteorier utgéar fran den direkta interaktionen mellan ledare och
medarbetare. I storre organisationer sker dock paverkan dven genom hierarkiska strukturer
och mellanliggande chefer. Detta ledarskap kan bendmnas som ett indirekt ledarskap (Yukl &
Gardner, 2020, s26). I storre organisationer, sdsom militira, dér hierarkin &r tydlig med flera
chefsnivéer blir denna form av ledarskap relevant.

Hunt beskriver hur ledarskap verkar i, storre organisationer, inom tre doméner,
system-, organisatorisk- och direkt niva i modellen multilevel leadership. De olika nivierna
har olika huvudsakliga uppgifter och stéller olika krav pé ledarna. P4 systemnivén utdvas
paverkan framst indirekt genom Overgripande inriktningar, visioner och policys med langa
tidsperspektiv. Pa den organisatoriska nivan omsétts dessa inriktningar genom
resurstilldelning och verksamhetsledning. Ledarskapet verkar till stor del genom staber som
operationaliserar uppdragen. Pa den direkta nivan genomf6rs verksamheten och ledarskapets
paverkan sker direkt genom en daglig interaktion (James G. Hunt, 1991, s27-37). Wong mfl
belyser det militdra ledarskapet 1 Hunts nivéperspektiv genom den militéra hierarkin med
formella nivéer. Systemnivéan kan knytas till en strategisk nivad med flerstjdrniga generaler

som chefer. Den organisatoriska nivén knyts vidare till en mer operativ militér nivd med



brigader och divisioner dir cheferna kan vara dverste upp till en eller tvastjdrniga generaler.
Den sista direkta nivan kan ses utgoras av bataljonsnivé och nedat, med dversteldjtnanter som
chefer (Wong m.fl., 2003, s662,671,675). Ledarskapets padverkan kan ses dverga fran direkt
paverkan pé den ldgsta nivan till en mer indirekt pdverkan genom strukturer och
mellanliggande chefer och staber pd organisatorisk- och systemniva. Larsson m.fl beskriver

hur proportionerna av denna péverkan i bilden nedan.

Organisatorisk nivi

N
Hig Strategisk

Indirekt

Exckutiv

Mellanchef

Lag Arbetsledning

v

Proportionen mellan direkt och indirekt ledarskap pa olika hierarkiska nivaer

Fig 1 Larsson, Lundin & Zander, 2024, s119

Aven om ledarskap pa hogre nivder i organisationen i storre utstriickning #r indirekt
till sin karaktir innebér det inte att det direkta ledarskapet upphor. Snarare forandras balansen
mellan direkt och indirekt padverkan beroende pd den organisatoriska distansen mellan chef
och understéllda. Chefer pa den l4gsta nivén utovar ett direkt ledarskap med en néra
interaktion med understillda medan chefer pa hogre nivaer i storre utstrickning paverkar
genom organisationens olika nivaer (Larsson m.fl., 2024, 118-119).

En forbandschef med sin forbandsledning kan ses verka med stora inslag av bade
direkt och indirekt ledarskap, men dér den indirekta paverkan dr framtrddande i relation till de
nivaer dér varnpliktsutbildningen genomfors.

Ett indirekt ledarskap kan ses ur flera perspektiv varav tre redovisas kort nedan. Ett
perspektiv av indirekt ledarskap &r formulerat av Yammarino och bendmns “cascading”. Detta
ledarskap kan beskrivas som hur den hogsta chefens sitt att leda och paverka “rinner” ner
genom organisationen genom de organisatoriska nivaerna. Understillda chefers ledarskap

paverkas och manifesteras av den hogsta chefens ledarskap. P4 sa sitt kan den hogsta
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ledningen paverka och foréndra attityder, virderingar och beteenden genom ett indirekt
transformativt ledarskap. Samtidigt kan den hogsta chefen skapa direkta relationer till
understillda dar mellanliggande chefer passeras, vilket Yammarino kallar en By-pass modell
(Yammarino, 1994, s35-39).

Ett annan form av indirekt ledarskap gar genom formella system och styrningar ver
strukturer som exempelvis verksamhetsuppdrag, befordringsprinciper och 16neprioriteringar
mm. Genom detta sitt att prioritera och styra paverkas beteenden och prestationer (Yukl &
Lepsinger, 2004, s70-76). En tredje form av ett indirekt ledarskap kan beskrivas genom
ledarens péverkan pa kulturen med de delade 6vertygelser och vérderingar som finns 1
organisationen. Genom den paverkan som hogre chefer har kan dessa forstérka eller fordndra
den kultur som rader, vilket kan ske pé flera sitt exempelvis genom kommunikationen till
medarbetarna eller genom att forstarka eller fordndra det beloningar av beteende och vérden
som styr kulturen 1 den riktning som efterstravas (G. Yukl & Gardner, 2020, s26). Dessa tre
former av indirekt ledarskap delar gemensamma komponenter, men ar inte heller helt
avgrinsade fran det direkta ledarskapet. Det innebar att ett indirekt ledarskap eller ett direkt
ledarskap inte star som motpoler till varandra, utan bor istéllet forstés i relation till nirheten,
eller den organisatoriska distansen, mellan ledare och medarbetare, vilket illustreras i figur 1,
ovan. Skillnaden ligger framst var interaktionen for paverkan sker, direkt eller indirekt.

I den svenska Forsvarsmakten utbildas officerare och chefer 1 konceptet Utvecklande
ledarskap, utvecklat av Larsson m.fl 2003 . Konceptet bygger teoretiskt pa Bernard Bass
Transformational leadership vilket innebér ett ledarskap som hojer motivation och prestation
genom forandring och utveckling av virderingar, attityder och mal (Bass, 1985, kap 2).
Konceptet Utvecklande ledarskap ramas in av Ledarskapsmodellen som beskriver tre delar
vilka paverkar utovandet av ledarskapet och dess effekter. Den forsta dr ledarkarakteristika
som innefattar ledarens grundlidggande forutsittningar och 6nskvirda kompetenser. Den andra
ar omgivningskarakteristika och omfattar gruppen, organisationen och omvérlden. Ledarstil
utgor den tredje komponenten som beskriver vilket ledarskapsbeteende som ledaren anvander
sig av. Det kan vara ett utvecklande, konventionella eller destruktiva ledarstilar.

Ledarstilen formas av ett samspel mellan omgivningskaraktiristika och ledarkarakteristika
men paverkas dven genom ledarens tolkning och hantering av situationen, en sé kallad lins

(Larsson m.fl., 2024, s15-18).
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Fig 2 Ledarskapsmodellen, Larsson, Lundin & Zander, Forsvarshogskolan
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I Ledarskapsmodellen kan ledarskapsstilarna ses hierarkiskt ordnade dér det
utvecklande ledarskapet dr det mest gynnsamma, men ledare anvander de olika stilarna i mer
eller mindre utstrackning. Ett utvecklande ledarskap kénnetecknas av ledaren agerar som ett
foredome med personlig omtanke som inspirerar och motiverar.(G. Larsson m.fl., 2024, s18).
Ledarskapsmodellen beskriver ddrmed vad som paverkar ledarskapet och hur det tar sitt
uttryck. Detta kan uttryck kan dven appliceras pa hur en paverkan sker direkt eller ett indirekt

ledarskap.

Begrepp
Nedanstaende avsnitt beskriver overgripande olika fenomenen som ramar in de fortida

avgangarna och inleds med en bredare kontext fran arbetslivet i stort och dérefter den militdra
kontexten.
Turnover ar ett vanligt begrepp som avser personalomséttning och kan beskrivas som

en process genom vilken anstédllda ldmnar sin organisation, frivilligt eller ofrivilligt (Hom
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m.fl., 2012, s. 831-834). Turnover behover inte ses som entydigt negativt eller positivt, en viss
omsittning ar naturlig men hoga nivéer kan paverka effektiviteten och medfora betydande
kostnader (Hom m.fl., 2012, s831; Hur, 2013, s4-7).

Det andra begreppet dr Retention som kan beskrivas som en organisations formaga
och arbete for att behalla sin personal (Allen m.fl., 2010, s48). Forskning visar att faktorer
sasom arbetstillfredsstillelse, relationer, rattvisa och upplevt organisatoriskt stod dr centrala
for kvarstannande (Hausknecht m.fl., 2009, s270).

I internationella militdra sammanhang anvénds ett tredje begrepp, attrition, som
Laurence mfl definierar som soldater som misslyckas med att fullfélja den avtalade
tjanstgoringsskydligheten (Laurence m.fl., 1996, s1). Attrition kan omfatta sdvil individens
egna val som avgangar baserade pa organisationens bedomning av lamplighet eller hélsa
anvands (Forse m.fl., 2025, s517-519; Laurence m.fl., 1996, s1; Tait m.fl., 2022, s1-2).

Sammantaget kan turnover, retention och attrition forstds som till del 6verlappande
perspektiv dven om utgadngspunkterna skiljer dem &t. Laurence m.fl.(1996) menar exempelvis
att attrition ar den militdra ekvivalenten till turnover (Laurence m.fl., 1996, s1).

I en svensk vérnpliktskontext sker fortida avgéngar efter myndighetsbeslut snarare dn
genom fri vilja. Beslut fattas efter sammanvégd bedomning om den enskildes forutsittningar
att slutfora utbildningen och bygger i huvudsak pa medicinska, psykologiska eller
beteenderelaterade skal.

Turnover, retention och attrition erbjuder relevanta perspektiv pd fortida avgangar av

vérnpliktiga d&ven om det finns olika grundfSrutséttningar.

Turnover, retention

Nedan redovisas kort en dversikt av turnover och retention inom det civila arbetslivet
och dérefter beskrivs attrition i en militdr kontext.

Forskning inom den civila arbetsmarknaden visar att omfattande personalavgangar kan
medfora betydande kostnader och paverka organisationers effektivitet (Hom m.fl., 2012,
s831). I vissa verksamheter, exempelvis det amerikanska polisvdsendet, har hog
personalomséttning dven kopplats till forsdmrade verksamhetsresultat (Hur, 2013, s13-14).

Hom m.f1.(2012) utgér frdn March & Simons (1958) som beskriver turnover som en
funktion dir benidgenheten att 1imna bygger pa viljan och mdjligheten att lamna
organisationen. Ett beslut att [imna eller stanna kan dérigenom vara kopplat till bade
individuella och organisatoriska forutsittningar. En vilja att stanna kan grundas 1 att faktorer

som bland annat trivsel, givande och meningsfulla arbetsuppgifter, samhorighet med
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organisationen, gott ledarskap dr uppfyllda, tillsammans eller var for sig, i olika grad.
Samtidigt kan kvarstannandet bero pd avsaknad av mgjlighet att lamna. Att individer véljer att
lamna kan bero pa att det finns andra alternativ som moter deras 6nskemal eller brister pd
nuvarande arbetsplats (Hom m.fl., 2012, s840-845; March & Simon, 1958, kap6,7). Studier
inom amerikanskt polisviasende lyfter exempelvis fram daligt ledarskap och lag
arbetstillfredstillelse som bakomliggande skil for att ldimna (Charman & Bennett, 2022,
s172).

Hausknecht m.f1.(2009) studerar kvarstannande som ocksa bygger pa March och
Simons tankar. De identifierar arbetstillfredsstéllelse, yttre beloningar samt relationer och
tillhorighet som centrala skél att stanna. De pekar vidare mot att réttvisa, utveckling, stod och
erkdnnande tillsammans med ett meningsfullt arbete stirker viljan att kvarstanna. Studien
pekar dven mot att hogpresterande 1 hdgre grad motiveras av utveckling, ledarskap och
organisatorisk prestige. Lagpresterande betonar ddremot i storre utstrackning transaktionella
faktorer sdsom beloningar och brist pé alternativ (Hausknecht m.fl., 2009, s271-284).

Sammantaget visar forskning inom det civila arbetslivet att personalomséttning och
kvarstannande péverkas av sivil organisatoriska som individuella faktorer. Ledarskap
framstdr som en mekanism som kan péverka dessa faktorer. Ledarskapets betydelse kan
starkas av en svensk studie om arbetstillfredsstéllelse bland anstédllda soldater. Studien
indikerade att ett utvecklande ledarskap starker meningsfullhet och arbetstillfredsstillelse
vilket ddrigenom kan ha en paverkan pa kvarstannande (Fors Brandebo m.fl., 2019, s1080-
1081). Aven studier inom svensk sjukvérd pekar i samma riktning, d4 man kunde se att en
stabil organisation med god samverkan och en tillitsbaserad styrning har en lagre

personalomséttning dn da dessa faktorer saknades (Dellve & Hakansson, 2020, s128-129).

Attrition, fortida avgingar
Internationell forskning om attrition bland soldater och sjomén har 1 huvudsak fokuserat pa
demografiska eller medicinska och psykologiska faktorer (Forse m.fl., 2025, s517; Gibson
m.fl., 2014, s55; Tait m.fl., 2022, s1). Forutséttningarna for militértjanstgoring varierar mellan
olika lénder, dér vissa har véarnpliktssystem och andra har frivilligsystem, vilket forsvarar
direkta jaimforelser mellan ldnder. I likhet med forskning om turnover framstér attrition som
ett komplext fenomen dar individuella, organisatoriska och kontextuella faktorer samspelar
(Laurence m.fl., 1996, s15-16).

Militar grundutbildning innebér till stor del fysiska och mentala péfrestningar, vilket

gor fysisk kapacitet och mental styrka centrala for individerna. Tait m.fl.(2022) visar i en
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australiensisk studie att soldater som skattade vdlméaende, utmattning, aterhdmtningsformaga
och trotthet 1agt ocksé hade en hogre risk for skador, sjukdomar, angest och depression, vilket
visade pa ett samband med fortida avgangar (Tait m.fl., 2022, s10-12). Vikten av de
psykologiska faktorerna understryks dven av Gibson m.fl.(2014) som pekar pa
beteendeméssig tilltro och attityd for tjanstgoring hos amerikanska soldater som
paverkansfaktor for fortida avgangar. De visar att individer med en hogre tilltro till sin
forméga att klara av utbildningen eller arbetet och de som har en starkare motivation till att
genomfora den militéra tjanstgdringen har en hogre kvarstannandegrad @n de med lagre tilltro
(Gibson m.fl., 2014, s59-64). De menar dven att dessa faktorer dr paverkbara genom savil
rekrytering som genomforandet av utbildningen.

I en studie fran 2018 studerar Osterberg och Rydstedt arbetstillfredsstillelse hos
anstillda soldater och sjomén i1 den svenska Forsvarsmakten. De har i sin studie utgatt fran
Job Characteristics Model, JCM, som grund och argumenterar for vikten av meningsfullhet i
arbetet samt viljan att gora skillnad som en avgorande faktor for kvarstannande. Studien
visade att nir soldater far meningsfulla uppgifter, ansvar och far en aterkoppling pa
arbetsresultatet har det en reducerande effekt pa avgéngar (Osterberg & Rydstedt, 2018, s306-
307). Fors Brandebo m.fl (2019) har i en svensk kontext visat att ledarskap har en koppling
till arbetstillfredstillelse och meningsfullhet bland soldater. Sérskilt utvecklande
ledarbeteenden som formagan att inspirera &r starka prediktorer for meningsfullhet och

arbetstillfredsstillelse (Fors Brandebo m.fl., 2019, s1081).

Sammanfattning och forskningslucka

Sammantaget framstér ledarskap som en central mekanism for attrition 1 form av
fortida avgéngar av virnpliktiga men &dven inom generell personalomsittning. Det saknas idag
studier som analyserar om och hur forbandledningen genom forbandschefens indirekta
ledarskap paverkar utfallet av varnpliktsutbildning. Eftersom det indirekta ledarskapet fran
hogre nivéer kan ha en paverkan pa forutséttningarna for utbildningsmiljon och ledarskapet pa
lagre nivéer kan denna relation vara teoretiskt och praktiskt viktig.

Nasta kapitel presenterar diarfor den teoretiska referensram som anvinds i denna

uppsats, Larsson mfl modell f6r Indirekt ledarskap.
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Teori

Indirekt ledarskap skiljer sig fran det direkta ledarskapet genom att paverkan inte
framst sker i en direkt interaktion mellan chef och medarbetare utan genom den
organisatoriska strukturen och mellanliggande nivaer (Yukl & Gardner, 2020, s26). Larsson
m.f1.(2005) presenterar en modell for indirekt ledarskap som 6verlappar ledarskapsmodellen
ovan men dir ledarskapet istdllet verkar genom hela den hierarkiska strukturen istéillet for den
direkta dagliga interaktionen.

Larsson m.f1.(2005), beskriver det indirekta ledarskapet som en process som borjar
med den hogre chefens mél och visioner samt hur dessa skall implementeras och omsittas 1
organisationen. Centralt for processen ar att det byggs och finns en tillit mellan chefen och de
understillda, vilken processen i sig bade kan forstarka och forsdmra (Larsson m.fl., 2005,
s218-219). Fors Brandebo (2022) lyfter fram tillitens betydelse for ledarskap genom att
beskriva tillitens effekter sasom trivsel, motivation, vdlmaende, kénsla av rittvisa,
engagemang mm (Fors Brandebo, 2021, s11-22). Genom ledarskapsprocessen och tilliten
skapas en mening och en forstaelse for chefens visioner, mél och tankar om hur
omsittningens skall genomforas.

Modellens struktur utgér fran att ledarskapsprocessen bygger pa tva samspelande
processer vilka indirekt paverkar hela organisationen. Den forsta dr handlingsinriktad och
verkar genom direkt understéllda chefer eller nyckelpersoner, exempelvis bataljonschefer,
fartygschefer, ekonomichefer och HR-chefer. Dessa fungerar som ldnkar som formedlar men
ocksa filtrerar hogre chefers intentioner och budskap. Lankarna fungerar ddrmed inte enbart
som informationsbérare, utan de tolkar och bearbetar ocksa chefens intentioner och budskap
vilket innebér att ledarskapet omformas genom processen. Den andra processen ér en
imageinriktad process dir chefen genom sitt agerande signalerar bland annat vérderingar,
attityder, engagemang och ansvarstagande vilket bygger upp chefen som en forebild. Denna
process bidrar pé sé sitt till att forma normer, kultur och beteende i organisationen (Larsson

m.fl., 2024, s117-132).
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Fig 3 Indirekt ledarskapsmodellen Larsson, 2010
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Nar chefens samspel med ldnkarna fungerar och beteendet starker rollen som forebild,
Okar forstaelsen for chefens prioriteringar och beslutsfattande. Det gor det i sin tur lattare for
personalen att agera i enlighet med chefens intentioner (Larsson m.fl., 2005, s218-223;
Larsson, Sjoberg, m.fl., 2007, s780-782). Larsson m.fl.(2007), kunde peka pé betydelsen av
detta ledarskap i stressfyllda och osékra sammanhang nér direkt styrning inte dr mdjligt.
Larsson m.fl.(2007) studerade indirekt ledarskap under extrem stress genom den
internationella militira insatsen 1 Kosovo 2004 dér en norsk trupp verkade under ett vdldsamt
upplopp. I denna kontext préovades hdgre chefs ledarskap i en extremt stressfull miljé och man
fann att forstdelsen for chefens intentioner utgjorde en nyckelroll vilket starkte savil de
handlingsinriktade som imageinriktade processerna (Larsson m.fl., 2007, s30-31). Larsson
m.f1.(2007), har dven studerat den organisatoriska effekten av indirekt ledarskap enligt sin
modell i en kvantitativ studie inom de svenska och norska forsvarsmakterna. De undersokte
samvariation mellan hur chefer skattade faktorer kopplade till indirekt ledarskap sdsom mél
och visioner med hur understéllda uppfattade bland annat effektivitet och maluppfyllnad. De
fann signifikanta samband for savél den handlingsinriktade som den imageinriktade
processen, sarskilt den sistndmnda. Hogre chefers forebildskap har en storre betydelse én den
formella styrningen men studien pekar pd hur de bada processerna hénger ihop och kan ge

modellen en stark forklaringskraft for organisatoriskt resultat. Den starka signifikansen for
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den imageinriktade paverkan kan dock ocksa ses som ett uttryck for chefens direkta ledarskap
vilket dven styrker kopplingen till modellen for utvecklande ledarskap (Larsson, Sjoberg,

m.fl., 2007, 781-782).

Metod
Detta kapitel redogor for studiens metodologiska struktur med forskningsdesign, urval,
operationalisering, etiska dvervidganden och analysmetod. Studien har en kvantitativ och
hypotesprovande ansats och syftar till att analysera om det finns en skillnad 1 personalens
uppfattning av forbandschefens indirekta ledarskap mellan forband med en ligre respektive

hogre andel fortida avgéngar av varnpliktiga.

Forskningsdesign

Studien dr en jamforande kvantitativ tvérsnittsstudie baserad pa statistik over fortida
avgangar av varnpliktiga samt data frdn Forsvarsmaktens medarbetarundersokning, FM Vind,
vid nio forband.

I medarbetarundersokningen speglas forbandschefens indirekta ledarskap genom fem
fragor som fungerar som indikatorer 1 studien.

Datamaterialet avser en avgriansad tidsperiod och ger ddrmed en 6gonblicksbild av det
studerade fenomenet. Designen mojliggor analys av skillnader mellan grupper men medger
inte slutsatser om kausala samband (Jacobsen, 2024, s. 77). Eftersom studiens syfte ar att
analysera om det finns skillnader mellan forband med olika avgings nivéer bedoms designen

vara lamplig.

Population och Urval
Studiens population &r férband inom Forsvarsmakten som genomfor grundutbildning

av varnpliktiga. Ett stratifierat urval genomfordes i syfte att uppna representativitet.
Stickprovet bestar av 597 anstillda vid varnpliktsutbildande enheter pa nio forband med
representation fran Marinen, Flygvapnet och Armén. Ett stratifierat urval innebér att
populationen delas i olika grupper enligt faststéllda kriterier (Borg & Westerlund, 2020,
s198).
Stratifieringen baserades pa foljande inklusionskriterier:

- Representation fran samtliga forsvarsgrenar

- Geografisk spridning (Norrland, Svealand och Goétaland)

- Tillgéng till avgingsdata
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- Specificerade avgingsskaél

Exklusionskriterier var:
- Forband som inte genomfor GU
- Forband dér data inte kan sérskiljas fran grundutbildande enhet

- Forband med for fa skattningar

Urvalets spridning dver forsvarsgrenar och regioner minskar risken for snedvridningar pd
grund av sdrdrag baserat pa forsvarsgren och region. Endast forband déir data for
grundutbildande enheter kunde sérskiljas inkluderades eftersom dessa bedomdes som mest
relevanta for analysen av indirekt ledarskap i relation till fortida avgangar. Férband med
ofullstdndiga avgangsorsaker exkluderades 1 syfte att sékerstilla relevans, samt for att
mojliggora kontroll av faktorer utanfér forbandets kontroll.

Sammantaget har urvalskriterierna utformats for att vara representativa for
populationen samt att sdkerstédlla en meningsfull analys genom spridning av férband, hog

datakvalitet och tydliga avgransningar vilket 6kar studiens dverforbarhet och replikerbarhet.

Deltagare

Studieobjekten utgors av anstédlld personal vid grundutbildande enheter vid de nio
ingdende forbanden som har besvarat Forsvarsmaktens medarbetarundersdkning, FM Vind,
2024. Demografiska data avseende personalen utgdrs av kon, personalkategori och
tjanstgoringstid. Demografiska data har endast varit mojlig att redovisa pa forsvarsgrensniva
vilket innebaér att det inte finns ndgon forbandsspecifik eller annan gruppspecifika data for

demografi.

Datakiillor

Studien baseras pa befintliga datakéllor frin Forsvarsmakten och Plikt- &
provningsverket. Data avseende indirekt ledarskap hdmtades fran Forsvarsmaktens
medarbetarundersokning, FM Vind, 2024, utlimnad av Forsvarsstabens personalenhet.
Undersokningen omfattar Forsvarsmaktens samtliga forband och genomfordes 12-22 mars
2024 av foretaget Verian. Enkidten innehaller 12 frdgeomraden som berdr arbetsplatsen ur
olika perspektiv samt bakgrundsfrdgor som kon, alder, personalkategori mm. Avgangsdatan
sammanstélldes av Plikt- & provningsverkets produktionsledning och omfattar samtliga

fortida avgéngar vid aktuella forband med inryckning januari-september 2024 och utryckning
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till och med sommaren 2025. Datan kompletterades med inryckningsnumerérer fran
Forsvarsstabens personalekonomisektion for berdkning av avgéngsgrader. For varje avgang
var kon, forbandstillhorighet, tidpunkt for avgang och avgingsorsak angiven. Avgangar
kopplade till registerkontroll, bifall vapenfri tjanst och vigran rdknades av da de inte bedoms
ha nigon relevans i studien. Ovriga avgangar var kategoriserade i nio grupper, medicinska
skél, psykologiska skél, ovialkommet beteende, utfall registerkontroll, hdlsoskal, tillfalligt

nedsatt formaga, uppnar ej malen, bifall vapenfritjinst samt vigran.

Variabelkonstruktion
I studien har operationalisering av tvé variabler genomforts, indirekt ledarskap och

gruppindelning av forband.

Variabel- Indirekt ledarskap
Larsson m.f1.(2005) modell for indirekt ledarskap anvénds som teoretiskt ramverk i studien.
Eftersom FM Vind inte innehaller fragor explicit konstruerade for att méta indirekt ledarskap
identifierades fragor inom avsnittet Vdrt forband som teoretiskt kan kopplas till indikatorer
for modellens tva processer och ddrmed ar begreppsligt férenliga med modellen.

Handlingsinriktad paverkan- genom organisationens strukturer

Forebild- & imageinriktad paverkan- genom sittet att vara en forebild

Fragorna besvaras pa en femgradig Likertskala (Borg & Westerlund, 2020, s33).

Gradering fran 1=Nej inte alls till 5=Ja, helt och héllet, samt O=ingen uppfattning. Fem frigor
kunde identifieras som indikatorer for indirekt ledarskap baserat pa deras explicita koppling
till forbandsledningen och deras teoretiska relevans for modellen for indirekt ledarskap. Aven
om fragorna explicit avser forbandsledningen tolkas denna som ett uttryck for
forbandschefens indirekta ledarskap. Forbandschefen ér ytterst ansvarig och utdvar sitt
ledarskap genom denna struktur, vilket stodjs av den teoretiska modellen. Samtidigt utgor

kopplingen till forbandschefen en analytisk avgransning i studien.
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Fraga Handlingsinriktad process | Forebildsinriktad process

Visar forbandledningen Virdegrund

engagemang i de verksamheter Motivation

jag deltar 1? Inspiration
Omtanke
Ansvar

Ar det tydligt hur frigor som Struktur Omtanke

lyfts i linjen omhéndertas av Funktion av lankar Respekt

forbandsledningen?

Sdkerstiéller forbandsledningen Resurser Ansvar

att vi medarbetare ges Styrning Omtanke

forutsittningar att arbeta sékert?

Informeras vi om viktiga beslut Strukturerad Virdegrund

och hindelser som beror informationsspridning Ansvar

forbandet? Funktion av lédnkar Omtanke

Har jag som helhet fortroende for
hur forbandet leds?

Helhetsbedomning av
lankar och handling

Helhetsbedomning av
forebild och image

Variabel gruppindelning

Avgangsgrad (%) berdknades relation till totalt antal varnpliktiga vid varje forband.

Forbanden rangordnades fran 14gst till hogst avgangsgrad och delades ddrefter in i tva

grupper. Skiljelinjen drogs dir ett tydligt sprang om cirka tva procentenheter identifierades

mellan det femte och sjétte forbandet. Gruppen med lagre avgéngsgrad omfattar fem férband

och gruppen med hogre avgidngsgrad omfattar fyra forband.

Dataset

Det sammansatta datasetet innehdll 597 studieobjekt vilka utgjordes av personalen vid

de aktuella forbanden. For varje studieobjekt ingick nedanstdende data

- Forbandstillhorighet

- Gruppindelning Légre respektive Hogre avgéngsgrad

- Svarsvirde pa de fem frdgorna som kopplas till forbandschefens indirekta

ledarskap

Reliabilitet och validitet

Data fran FM Vind dr insamlad med en standardiserad och etablerad metod, vilket

minskar risken for slumpmaissiga systematiska métfel och starker en hog reliabilitet

(Esaiasson m.fl., 2024, s131). Avgangadata fran Plikt- & provningsverket dr hdmtat ur
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myndighetens administrativa system vilket har kompletterats med inryckningsdata fran
Forsvarsstabens personalekonomisektion for att mojliggdra berdkning av avgangsgrad.
Eftersom datasetet kombinerar uppgifter fran olika kéllor finns det en potentiell risk for
felkéllor. For att minimera denna risk har bakgrundsdata, sasom tidsperioder och
forbandstillhorighet kontrollerats. Data for variabeln indirekt ledarskap avser samma
overgripande period men &r inte kopplad till exakt samma datum vilket bor beaktas.
Sammantaget bedoms datakvaliteten som god och det d4r mdjligt att replikera studien

for att exempelvis genomfora longitudinella studier.

Intern validitet

Intern validitet avser i vilken utstriackning variablerna kan antas samvariera utan
paverkan av andra faktorer samt huruvida man kan sikerstélla riktningen pa samvariationen
(Borg & Westerlund, 2020, s18-20). Studiens design mojliggor inte identifiering av kausala
samband eftersom analysen dr bivariat och inte testar kontrollvariabler. Resultatet bor darfor
tolkas som indikationer pa mdjliga samvariationer och inte som kausala slutsatser.

Det innebdr att alternativa forklaringar och paverkande variabler kan omge utfallet.
Vid tolkning av resultatet behdver man vara darféor medveten om att det kan finnas
confounders, storande variabler, som omgérdar fenomenet indirekt ledarskap och fortida
avgingar. Confounders sdsom individuella forutséttningar hos vérnpliktiga, organisatoriska
resurser och kvaliteten 1 det direkta ledarskapet kan paverka utfallet. Dessa faktorer begrénsar
studiens interna validitet men dr dock samtidigt forenliga med studiens syfte, vilket ar att

identifiera monster och skillnader snarare an att faststilla kausalitet.

Confounders

De direkta anledningarna till utfallet av avgdngarna ér flera, exempelvis medicinska
och psykologiska skil. Sddana skél kan 1 sin tur bero pa andra variabler utanfér denna studies
fokus. Dessa variabler kallas confounders och kan paverka bdda variablerna och eventuella
samband (Esaiasson m.fl., 2024, s113-114). Confounders é&r viktiga att belysa, dels for
validiteten i studien, dels for att kunna identifiera andra faktorer att studera for att komplettera
denna studie och ddrmed oka forstaelsen for fortida avgangar.
Tre grupper av potentiella confounders kan vara sérskilt relevanta:
Individuella forutsdttningar- fysisk och psykisk kapacitet kan paverka risken for avgangar och

kan delvis relateras till urvalsprocessen.
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Organisatoriska forutsdttningar- forbandets karaktir och uppgifter kan innebéra olika
forutsittningar for risker for avgingar exempelvis belastning, instruktorstithet, materiel,
infrastruktur och arbetsmiljo

Ndrmaste chef/direkt ledarskap- Narmaste chefs dagliga interaktioner med understéllda kan
ha en mer omedelbar paverkan &n hogre chefers indirekta ledarskap

Eftersom studiens syfte ar att identifiera skillnader och monster snarare én att faststélla
kausala samband, innebir forekomsten av confounders framst en begransning i tolkningen av

resultatet.

Begreppsvaliditet

Begreppsvaliditet eller begreppslig giltighet avser i vilken utstrickning de anvianda
indikatorerna fingar de fenomen som avses studeras (Jacobsen, 2024, s230). I denna studie
operationaliseras indirekt ledarskap genom fem fragor i FM Vind. Dessa kopplas som
meningsskapande delar i den handlingsinriktade processen och/eller den forebild- och
imageinriktade processen i Larsson m.fl. modell fér indirekt ledarskap. Aven om frigorna inte
ar specifikt utvecklade mitinstrument for modellen beddms de vara teoretiskt rimliga for de
bada processerna eftersom de fangar viktiga ingdende delar av modellen for indirekt
ledarskap. Fragorna behandlar forhallningssétt, inspiration motivation, kommunikation och
handlingsinriktade omradden som hur linjevdgen fungerar. Darmed bedoms fragorna ha en
begreppsligt tydlig anknytning till modellen for indirekt ledarskap snarare dn full

métprecision. Genom detta bedoms studien ha en tillfredstéllande begreppsvaliditet.

Statistisk metod

De statistiska analyserna genomfordes i flera steg. Inledningsvis utfordes deskriptiva
analyser fOr att beskriva datamaterialets centralmétt och spridning. Dérefter testades centrala
statistiska antaganden av normalfordelning och homogenitet av varians i svaren inom
grupperna pa fragorna kopplade till indirekt ledarskap. Detta genomfordes med Kolmogorov-
Smirnov och Shapiro—Wilks test kompletterade med Q-Q plott for normalférdelning samt
Levene’s test for varians. Kolmogorov-Smirnov och Shapiro-Wilks test &r kédnsligt for smé
avvikelser men Q-Q plottet kunde styrka normalfordelning. Levene's test visade att det fanns
en signifikant varians 1 svaren mellan grupperna. Vid statistiska analyser dér det finns en
normalfordelning anvinds parametriska tester dér t-test dr ett av de vanligaste for att jaimfora
medelvdrden mellan tva grupper. Da grupperna ér tydligt separerade frén varandra samtidigt

som det var skillnader i gruppstorlek och i varians anvindes Welch t-test for
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gruppjdmforelser. Welch t-test &r ett oberoende t-test som &r robust mot skillnader 1
gruppstorlek, varians och avvikelser fran normalfordelning (Borg & Westerlund, 2020, s219-
220). Testet genomfordes for de fem olika frdgorna som operationaliserar indirekt ledarskap. I
testet omformuleras studiens hypotes till en nollhypotes vilken prévas i1 forhallande till de
bada grupperna. Testet genomfordes som en tva-sidig hypotesprovning for att prova om det
finns nagon signifikant skillnad, inte specifikt i en forutbestimd riktning. Tva sidiga tester ar
vanliga tester inom samhéllsvetenskapliga studier nér relationens riktning inte &r siker (Borg
& Westerlund, 2020, s192). Om testet visar en signifikant skillnad mellan grupperna kan
nollhypotesen forkastas och hypotesen styrkas. Nollhypotesen i denna studie &r:

Det finns ingen skillnad mellan upplevelse av det indirekta ledarskapet mellan férbanden i de
tvd kategorierna laga respektive héga fortida avgdangar

For den hypotesprovande analysen signifikansnivd om o = 0,05 vilket dr en vanlig nivd i
samhéllsvetenskapliga undersékningar.

De statistiska analyserna har genomforts med IBM SPSS Statistics 29.0.2.0.

Etiska overvigande och reflexivitet

Vetenskapsradets forskningsetiska principer inom humanistisk och
samhéllsvetenskaplig forskning utgér fran informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Eldén, 2020, s30-31). Dessa principer har foljts i
tillimpliga delar denna studie.

Data i studien bygger uteslutande pé befintliga myndighetsdata frdn Forsvarsmakten och
Plikt- & provningsverket. Uppgiftslimnarna Forsvarsmakten och Plikt- och provningsverket
har informerats om studiens syfte och tillvigagangssitt. Samtycke frdn studieobjekten har
dock inte inhdmtats inom ramen for denna studie.

Datamaterialet innehéller inte nagra kénsliga personuppgifter eller data som kan
identifiera enskilda individer for vare sig chefer, varnpliktiga eller 6vriga. De angivna
avgangsorsakerna i datan fran Plikt- & provningsverket har 1 databearbetningen tagits bort
och endast totala numerérer har analyserats och redovisats.

Resultatet redovisas pa gruppniva utan mdjlighet till individ- eller férbandskopplingar
vilket dr sdrskilt relevant med hinsyn till den sidkerhetskénsliga verksamhetens art. Det
anvanda datamaterialet har endast nyttjats for studiens syfte och rddatan har inte spridits.

De etiska fragorna ér dven kopplade till reflexiva aspekter som kan péverka ett neutralt
forhallningssitt till problem och normer (Eldén, 2020, s70). Forfattarens bakgrund som

officer 1 Forsvarsmakten innebdr en kontextuell forstaelse vilket skulle kunna ha en paverkan i
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resultattolkningen, dock inte i sjdlva resultatet. Sammantaget bedoms den kvantitativa

ansatsen minska risken for paverkan av forfattarens forforstaelse.

Nyttjande av Al

Al har till stor del fungerat som metodstdd 1 anvindandet av statistikprogrammet
SPSS. Al har dven anvénts for textbearbetning och sprikgranskning for att forbattra det
sprakliga flodet samt bearbetning av litteratur genom hela processen. Sammanfattning och
abstact dr framtaget genom ChatGPT. Al har inte anvénts som kélla och egen bearbetning av
litteraturen har genomforts. Anvindningen av Al har darigenom péverkat sprik och fléden
men inte legat till grund for det vetenskapliga arbetet. Ingen individ- eller forbandsspecifika

data har laddats upp i externa verktyg.

Resultat
I detta kapitel redovisas studiens resultat i forhallande till syfte och fragestillning.
Analysen dr genomford pa individniva dér respektive individs forbandstillhorighet &r indelad i

tvd kategorier, forband med laga respektive hoga fortida avgangar av vérnpliktiga.

Deskriptiv statistik

Av stickprovets totalt 597 individsvar, frdn nio forband ur de tre vapengrenarna,
fordelades 392 till kategorin Forband med Ildgre andel avgdangar och 205 till kategorin
Férband med hogre andel avgangar. Det innebér att fem forband kategoriserades med ligre
andel fortida avgangar och fyra forband med hogre andel fortida avgangar. I kategorin Légre
andel avgingar var medianvirdet 5,5% fortida avgangar och medianvéardet for kategorin
Hogre andel avgingar var 11%. Inom respektive kategori fanns ett forband som avvek fran
ovriga med sdrskilt 1ag (1,4%) respektive hog (17,2%) avgéngsgrad. I stickprovet avbrot 244
individer vérnplikten 1 fortid, vilket kan jamforas med hela Forsvarsmaktens 570 fortida
avgangar fordelat pa 29 forband. Av de fortidsavgangna vérnpliktiga i1 studien var 191 mén

och 53 kvinnor.



Fig 4. Avgangsfordelning per grupp
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respektive forsvarsgren dr relativt likvirdig vilket redovisas i figuren nedan.
Konsfordelningen i stickprovet som helhet dr 78% mén, 19% kvinnor och 3% ej

kategoriserade.
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Fig 6. Antal studieobjekt fordelat pa personalkategori per forsvarsgren
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Resultatet visar att det finns signifikanta skillnader mellan grupperna inom varje

indikator. Forband i kategorin ldgre andel fortida avgéngar har genomgéende hogre

medelvirden pa alla fem indikatorer dn forband i kategorin hdgre andel fortida avgéngar.

Tabell 2 redovisar medelvérden och standardavvikelser for respektive indikator avseende

forbandschefens indirekta ledarskap uppdelat pa forband 1 de tvé kategorierna.

Tabell 2 Gruppjamforelse

Gruppjimforelse
Kategori 1. Visar forbands 2.Ar det tydligt hur 3.Sidkerstiller 4.Informeras vi 5.Jag har som helhet
ledningen fragor som lyfts i forbands om viktiga beslut fortroende for hur
engagemang i de linjen omhiindertas ledningen att vi och hindelser som vart forband leds?
verksambheter jag av medarb ges berér forbandet?
deltar i? forbandsledningen? forutsittningar att
arbeta sikert?
Firband Ligre 3,39 2,99 3,76 3,73 3,81
andel fortida (1,15) (1.15) (.99) (:99) (1,06}
avgingar
Firband higre 2,86 2,40 3,47 3,43 333
andel fortida (1.30) (1.23) (1,09) (1,10) (1,19)
avgingar
p-viirde < 0,001 < 0,001 0,004 0,001 <0,001
two-sided

Not. Skala 0-5 dir hogre viirden indikerar en mer positiv upplevelse.

Standardavvikelse (SD) inom parentes.

For att prova att skillnaderna mellan kategorierna var statistiskt signifikanta och inte

kunde forklaras av slumpmaéssiga variationer genomfordes ett oberoende t-test. Detta test

visar hur stor skillnaden &r mellan tva gruppers medelvarden i relation till den slumpmaéssiga
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variationen. Analysen visade att skillnaderna mellan grupperna har en stark signifikans med
p-virden under a-vardet 0,05. Den statistiska signifikansen i gruppjamforelsen bygger pa det
berdknade t-virdet i relation till frihetsgraderna (df). Skillnaden mellan grupperna kan till 95-
99% sékerhet betraktas som reell, vilket innebdr att det 4r 1&g sannolikhet for att resultatet kan

forklaras som slumpmadssig variation.

Diskussion

I kapitlet nedan kommer studiens resultat att diskuteras i relation till den teoretiska
ramen och litteraturoversikten.

Studiens syfte ar att analysera om det finns skillnader i personalens uppfattning av
forbandschefens indirekta ledarskap mellan forband med en ligre respektive hogre andel
fortida avgéngar av véirnpliktiga. Analysen anvdnder Larssons m.fl. Indirekt ledarskapsmodell
som teoretisk referensram. Studien utgick fran en gruppjdmforelse dér nio forband delades in i
tva grupper, en med ldgre och en med hogre antal fortida avgangar.

De fem indikatorer som anvéndes for att bedoma forbandschefens ledarskap visar
genomgaende hogre virden for gruppen med ldgre fortida avgingar én for gruppen med hogre
avgangar. Skillnaden mellan grupperna ar statistiskt signifikant och resultatet kan ses stddja
hypotesen:

Forband ddr forbandschefens indirekta ledarskap virderas hogre har firre avgangar

under pdagdende virnplikt dn forband med en ldgre virdering av det indirekta

ledarskapet.

Sammantaget kan resultatet ses som en indikering pé att forbandschefens indirekta ledarskap
kan vara en relevant organisatorisk faktor i relation till andelen fortida avgangar av
vérnpliktiga. Resultatet skall dock tolkas forsiktigt och endast ses som just en indikation

eftersom studiens design inte mojliggodr pavisande av kausala samband.

Forbandschefen i hierarkisk kontext

For att tolka studiens resultat dr det relevant att positionera forbandschefens ledarskap
hierarkiskt. Forbandschefen ar ansvarig for ett fristdende forband och ar direkt understalld
forsvarsgrenschefen. Ledningen av forbandschefen sker genom uppdrag med en tilldelad
ekonomi dér verksamheten i olika utstrickning kan skilja sig at inom forbandet.
Forbandschefen formulerar mél och resurssétter verksamheten inom forbandet som sedan leds

av understillda chefer pa upp till ca tre hierarkiska nivéer.
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I Larsson mfl (2017) illustration av balansen mellan direkt och indirekt ledarskap kan
forbandschefen placeras i mitten vilket innebér att sdvil direkt ledarskap som indirekt
ledarskap utdvas. Pé den nivé dér varnpliktsutbildningen genomf6rs tolkas i studien
forbandschefens ledarskap som indirekt. I Wong m.fl. militira applicering av Hunts
ledarskapsdominer kan forbandschefen placeras i den nedre delen av den mellersta
dimensionen Organizational leadership vilket ocksa kan ses som en dimension dér indirekt
ledarskap ar framtrddande (Larsson m.fl., 2017, s99; Wong m.fl., 2003, s671-675).

Fragorna 1 Forsvarsmaktens medarbetarundersokning, vilka utgoér indikatorerna 1
studien, riktas mot en beddmning av forbandsledningen. I relation till modellen f6r indirekt
ledarskap utgor forbandsledningen ldnkar i forbandschefens ledarskap relaterat till den
teoretiska ramen. Det innebér att bedmningen av forbandsledningen tolkas som en beddmning

av forbandschefens indirekta ledarskap i studien.

Indikator 1 Visat engagemang i verksamheten

Resultatet visar att personal i gruppen av forband med l4gre andel fortida avgangar
skattar forbandsledningens engagemang hogre dn 1 gruppen av forband med hogre avgangar.
Skillnaden ar signifikant vilket kan indikera att upplevt engagemang kan vara en central
aspekt av det indirekta ledarskapet i relation till fortida avgéngar.

Genom Larsson m.fl. modell {or indirekt ledarskap kan engagemang relateras till den
forebild- och imageinriktade processen dér grundldggande forhédllningssatt, drivkraft,
inspiration och kommunikation utgdr centrala delar praktiken (Larsson m.fl., 2005, s222-223).
Nar forbandschefen med sin ledning uppfattas som engagerade kan detta signalera
ansvarstagande, intresse och att verksamhet och personal prioriteras, vilket kan stérka tillit
och samhorighet 1 organisationen. Detta dr grundldggande faktorer for hur mal, prioriteringar
uppfattas och omsitts i (Larsson m.fl., 2005, s219-220).

Ett engagemang fran hogre chef som stirker denna tillit och samhorighet kan bidra till
en mer 6ppen kommunikation. Detta kan dven leda till att chefens forstaelse for
verksamhetens forutsittningar 6kar samtidigt som de understilldas forstaelse for prioriteringar
och beslut véxer. Detta kan 1 forlangningen paverka forutsittningarna for hur belastning,
stddbehov och anpassningar kan hanteras i utbildningsorganisationen.

Forbandschefen kan med sitt engagemang tolkas formedla sina virderingar, sin vilja
och sin motivation som kan sprida sig till 6vriga i forbandsledningen, ldnkar, och utét i
organisationen, vilket kan relateras till Yammarinos kaskadeffekt (Yammarino, 1994, s35-

29). Denna spridningseffekt kan dven relateras till Berglund m.fl. (2016) studie som visade att
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hogre chefers trivsel och forhéllningssatt kan ”smitta av sig” till underliggande nivaer, dven
om effekten avtar med den organisatoriska distansen (Berglund m.fl., 2016, s27-28). Att
effekten avtar med distansen kan belysa vikten av att forbandschefens ldnkar fungerar som
barare av dennes ledarskap.

Tidigare forskning om attrition inom militdr grundutbildning pekar pa att hantering av
fysisk och psykisk belastning samt mdjligheten till anpassning och stod &r centrala faktorer
for att minska risken for fortida avgéngar (Gibson m.fl., 2014, s64; Tait m.fl., 2022, s10-11).
Med ovanstdende tolkning skulle forbandschefens engagemang kunna ses som en del i det
indirekta ledarskapet, vilket kan bidra till att lyfta upp och forma de forutséttningar som
minskar riskerna for fortida avgéngar. Resultatet stodjer ddrmed tolkningen att engagemang
pa forbandschefsnivan kan ha en betydelse for de organisatoriska villkor som péverkar utfallet
av fortida avgingar av varnpliktiga. Denna tolkning kan dven relateras till Larsson m.fl. test
av indirekt ledarskapsmodellen vilken visade att sérskilt den forebild- och imageinriktade
processen kan ha en paverkan pad maluppfyllnad och resultat. Studien visade ett signifikant
samband for samtliga indikatorer i den forebild- och imageinriktade processen och vissa av
indikatorerna i den handlingsinriktade processen(Larsson, Sjoberg, m.fl., 2007, s780-782).

Tolkningen av resultatet bor ske med forsiktighet da det kan finnas andra
tolkningsmojligheter, exempelvis att det upplevda engagemanget kan vara bedomt utifran en
allmén nérvaro dar chefen syns och dirmed upplevs engagerad men utan reella effekter.
Sammantaget indikerar dock resultatet att ett upplevt engagemang kan utgdra en komponent i
det indirekta ledarskapet vilket har en betydelse for hur vél organisationen kan forebygga och

hantera risker for fortida avgangar av varnpliktiga.

Indikator 2 Tydlighet i hur fragor som lyft i linjen omhéndertas

Resultatet visar en signifikant skillnad mellan grupperna éven i frdgan som avser
tydlighet i hur fragor som lyfts i linjen omhéndertas 1 férbandsledningen. Gruppen av férband
med lagre andel fortida avgangar uppvisar hogre virde dn gruppen av forband med hogre
andel avgangar.

I modellen for indirekt ledarskap kan tydlighet i hur frigor omhéndertas i linjen i
forsta hand forstds som en del av den handlingsinriktade processen. Den processen omfattar
hur mal, prioriteringar och beslut omsitts genom linjeorganisationens strukturer och ldnkar
som &r centrala i modellen (Larsson m.fl., 2005, 220-221). Tydliga beslutsvigar,
ansvarsfordelning och aterkoppling dr beroende av ett gott samarbete med de individer som

fungerar som forbandschefens ldnkar. Genom linjeorganisationen sker filtrering pa varje niva
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dar informationen bearbetas (Larsson m.fl., 2024, s127-128). En tydlighet i hur fragor som
lyfts hanteras kan d& ses som ett kvitto pa hur denna filtrering fungerar. Samtidigt kan
indikatorn &ven relateras till den forebild- och handlingsinriktade processen. Ett tydligt
omhédndertagande kan signalera ett grundliggande forhallningssétt som till exempel tilltro och
respekt for yrkeskunnandet hos medarbetarna.

P4 sé sitt kan en tydlighet 1 hur fridgor som lyfts hanteras pa hogre niva spegla de bada
processerna och bidra till att skapa en legitimitet och fortroende vilka &r centrala komponenter
i modellen. Detta framkommer dven i forskning om turnover och retention (Charman &
Bennett, 2022, s172-173; Hausknecht m.fl., 2009, s279-280; Larsson m.fl., 2005).

I relation till tidigare forskning om attrition framstar det som att tydlighet i hur fragor
omhéndertas kan vara en betydelsefull organisatorisk faktor. Formégan att tidigt fanga upp
problem, anpassa utbildningen och sétta in stod dr central for att forebygga fortida avgéngar
(Forse m.fl., 2025, s10-12; Tait m.fl., 2022, s64). Ledningen har méjligheter att resurssétta,
prioritera och stddja verksamheten nér centrala fragor lyfts. Om dessa fragor inte hanteras pa
ett tydligt och forutsdgbart sitt skulle det kunna begrinsa organisationens formaga att vidta
atgdrder som verkar forebyggande for fortida avgéngar. I detta perspektiv kan tydlighet i
linjeorganisationen forstas som en viktig forutséttning for att organisatoriska atgéarder ska fa
genomslag 1 varnpliktsutbildningen.

Det ar samtidigt viktigt att beakta att tydlighet i hur fragor omhandertas kan paverkas
av flera faktorer utover forbandschefens indirekta ledarskap sa som dverordnade styrningar
och resursramar. Aven om resultatet bor tolkas med forsiktighet indikerar dock resultatet att
tydlighet i hur frdgor hanteras i linjen &r en central del i det indirekta ledarskapet vilket kan

paverka de organisatoriska forutsittningarna att forebygga fortida avgangar av varnpliktiga.

Indikator 3 Forbandsledningens sikerstillande for sikert arbete

Fragan som behandlar uppfattningen om hur férbandsledningen sékerstaller
forutséttningar att arbeta sékert visade en signifikant skillnad mellan grupperna. Gruppen av
forband med ldgre andel fortida avgédngar uppvisade hogre vérden for frdgan édn gruppen med
hogre andel avgangar. Resultatet indikerar att upplevda sékerhetsforutséttningar kan utgora en
organisatorisk faktor som skiljer mellan férband med olika nivéer av fortida avgangar.

I modellen for indirekt ledarskap kan sédkerstéllande av sdkra arbetsforutsédttningar
framst relateras till den handlingsinriktade processen dir paverkan sker genom
linjeorganisationens strukturer och lankar (Larsson m.fl., 2005, s218-219). Foérbandschefens

ansvar for resursfordelning, arbetsmiljo och 6vergripande sdkerhetsramar verkar framst
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genom dessa strukturer. Samtidigt kan sékerhetsfrdgor dven relateras till den forebild- och
imageinriktade processen dé forbandsledningens syn pa sikerhet, ansvarstagande och omsorg
kan signalera vérderingar och grundldggande forhallningssétt. Detta kan bidra till legitimitet
och tillit 1 forbandet.

Forskning om attrition i den militira kontexten visar att skador, ohilsa, bristande
aterhdmtning mm utgdr centrala orsaker for fortida avgangar (Forse m.fl., 2025, s523-524;
Tait m.fl., 2022, s10-12). Dessa faktorer dr nédra kopplade till hur utbildningen organiseras
genom exempelvis sdkerhetsrutiner, hantering av aterhdmtning, hur belastning hanteras mm.
Organisatoriska forutsittningar som arbetsmiljorutiner och riskhantering kan ha en betydelse
for hur vl identifierade risker forebyggs.

Gibson m.fl. (2014) visar att attrition i militér utbildning &ven kan kopplas till
individens tilltro till sin egen formdga att klara utbildningen (Gibson m.fl., 2014, s60) I linje
med detta skulle ovanstdende sikerhetsrelaterade faktorer kunna séttas i relation till stirkande
av individernas tilltro till deras egna forutséttningar att klara utbildningen.

Samtidigt kan det finnas fler faktorer som kan ha en paverkan pé uppfattningen om
forutsittningarna att arbeta sékert. Sdkerhet dr exempelvis strikt reglerat genom handbdcker
och reglementen vilka ligger utanfor forbandschefens paverkan.

Sammantaget kan dock forbandschefens indirekta ledarskap forstds som en delmingd i

forutséttningarna for ett sdkert arbete.

Indikator 4 Information om viktiga beslut

Fragan som avser informationsspridning av viktiga beslut visar i likhet med tidigare en
signifikant skillnad mellan grupperna. Gruppen av forband med ldgre andel {f6rtida avgangar
uppvisar hogre virden én gruppen med hogre andel avgangar. Resultatet indikerar att
information om viktiga beslut kan vara en organisatorisk faktor som skiljer mellan férband
med olika grad av fortida avgangar.

I modellen f6r indirekt ledarskap kan informationsspridning framst relateras till den
handlingsinriktade processen ddr mal, prioriteringar och beslut formedlas genom
linjeorganisationens strukturer (Larsson m.fl., 2024, s219). Forbandschefens ansvar omfattar
att sikerstilla att beslut, prioriteringar och fordndringar kommuniceras pé ett sammanhallet
och begripligt sédtt genom organisationens alla nivaer. Det kan innebéra att olika
hierarkiska nivaer har olika behov av information for att kunna sétta beslutet 1 relation till sin
egen verksamhet, vilket leder till en filtrering av informationen fran forbandsledningen. Det

innebadr att forbandschefen behdver vara tydlig i sin kommunikation med sina lankar och
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ovriga kommunikationsvégar samt ha en god relation till sina lankar for en adekvat
informationsspridning. Detta &r en del av den containerfuktion som varje chefsniva har, dar
informationen bearbetas genom bland annat reflektion och meningsskapande, for att dérefter
formedlas s& som lanken har uppfattat och bedomt budskapet, till mottagarna (Larsson &
Berglund, 2018, s14-17).

Samtidigt kan informationsspridning dven relateras till den forebild- och
imageinriktade processen. Oppenhet och transparens i kommunikationen kan signalera
respekt, omtanke och forstaelse for vikten av en god ldgesuppfattning vilket sedan kan ha en
paverkan pa tillit och samhorighet 1 organisationen (Larsson m.fl., 2005, s219; Yukl &
Gardner, 2020)

I forskning och studier om retention och personalomsittning framhalls att upplevelser
av stddjande strukturer, forutsdgbarhet och tillit till organisationen &r centrala for
kvarstannandet (Hausknecht m.fl., 2009, s274-284; Dellve & Hakansson, 2020, s128-129).
Informationsspridning kan relaterat till detta tolkas som en organisatorisk funktion vilken
bidrar till en forutsdgbarhet och lagesuppfattning som kan spridas i hela organisationen. Nar
forbandschefen med sin linjeorganisation uppfattas bidra till denna forutsdgbarhet och
lagesuppfattning kan detta stiarka stabiliteten och planeringsforutséttningarna for
verksamheten samt dven stirka tilliten i1 organisationen.

Resultatet bor i likhet med dvriga indikatorer tolkas med forsiktighet d& andra
alternativa forklaringar kan finns, exempelvis kan en uppfattad bristande information relateras
till snabba fordndringar ovanfor forbandsnivan.

Mot ovanstdende bakgrund kan dock studiens resultat tolkas som en indikation pa att
forbandschefens formaga att sdkerstilla en fungerande informationsspridning om viktiga
beslut dr en del av det indirekta ledarskapet som kan bidra till att forma organisatoriska

forutsattningar med relevans for fortida avgangar av varnpliktiga.

Indikator 5 Helhetfortroende for hur forbandet leds

Aven den sista frigan som avser helhetsfortroendet for hur forbandet leds visar en
signifikant skillnad mellan grupperna. Gruppen av férband med légre andel fortida avgangar
uppvisar hogre virden én gruppen med hogre andel fortida avgangar. Resultatet indikerar
diarmed att den samlade uppfattningen av ledarskapet fran forbandschefen med sin

forbandsledning systematiskt skiljer sig &t mellan grupperna.
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Till skillnad fran 6vriga indikatorer avser inte helhetsfortroendet enskilda beteenden
eller specifika funktioner. Indikatorn utgér snarare en sammanvigd beddmning av hur
ledningen som helhet fungerar.

Utifran Larsson m.fl. modell for indirekt ledarskap kan helhetsfortroendet for hur
forbandet leds forstas som ett resultat av samspelet mellan den handlingsinriktade och den
forebilds- och imageinriktade processen (Larsson m.fl., 2005, s219). Nar mal, prioriteringar
och beslut omsitts konsekvent genom organisationens strukturer samtidigt som vérderingar,
engagemang och ansvarstagande uppfattas som trovirdiga kan detta bidra till stabilitet och
tillit 1 organisationen (Yukl & Gardner, 2020, s26-27). I det indirekta ledarskapet verkar hogre
chefers paverkan frimst genom det sitt som organisatoriska strukturer, kultur och vérdering
formas och uppritthélls (Yukl & Gardner, 2020, s26). Uppfattningen om helhetsfortroendet
skulle ddrmed kunna ses som en samlad bild av hur dessa processer fungerar i praktiken.

Svensk militért kopplad forskning ger dvergripande stdd for ledarskapets betydelse for
arbetstillfredsstéllelse och meningsfullhet (Fors Brandebo m.fl., 2019, s1080-1081). Samtidigt
utgdr dessa faktorer viktiga komponenter for personalomséttning av anstéllda soldater och
sjomin (Osterberg & Rydstedt, 2018, s305-306). Aven i en civil kontext har bristande
ledarskap identifierats som en faktor bakom personalomséttning(Charman & Bennett, 2022,
s172).

I relation till fortida avgangar av varnpliktiga kan helhetsfortroendet forstas om en
organisatorisk forutsittning vilken speglar hur stabila och stddjande strukturer upplevs vara.
Ett hogre helhetsfortroende kan indikera att det indirekta ledarskapet fungerar pd ett sitt som
starker tillit, samspel och stabilitet inom forbandet, vilket kan ha en betydelse f6r hur vél
forbandet kan hantera de faktorer som ligger bakom fortida avgéngar. Resultatet bor dock
dven 1 denna indikator tolkas med forsiktighet dd det kan finnas alternativa forklaringar sdsom

att resultatet skulle kunna vara ett arv av tidigare brister eller styrkor i organisationen.

Syntes

Sammantaget kan resultaten tolkas som ett empiriskt stod for att indirekt ledarskap pa
forbandsniva kan relateras till organisatoriska resultat. Resultaten indikerar att
forbandschefens indirekta ledarskap, belyst genom Larsson m.fl. modell {or indirekt
ledarskap, kan ha en samvariation med forutsattningarna for att genomforandet av en
varnpliktsutbildning med ldgre andel av fortida avgangar. I det perspektivet kan det indirekta
ledarskapet ses som en brygga mellan de organisatoriska faktorerna och de direkta faktorerna

som kan orsaka fortida avgangar bland varnpliktiga.
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Trots att resultatet visar ett konsekvent monster dér hogre varderingar av det indirekta
ledarskapet sammanfaller med lidgre andel fortida avgangar kan flera alternativa forklaringar
finnas. Olika vérnpliktsutbildningar stiller olika krav och kan ha olika typer av pafrestningar
vilket kan paverka utfallen. Aven urval och antagningsprocess kan utgdra alternativa
forklaringar till resultatet. Det kan dven finnas en osdkerhet 1 vem som bedéms inom
begreppet forbandsledningen i frigorna som utgér indikatorer. Slutligen ligger det i
problemets natur att ledarskap vars paverkan framst sker indirekt kan vara omgéardat av flera
samvarierande variabler. Detta leder till att resultaten i denna studie ska tolkas med

forsiktighet.

Studiens forskningsbidrag

Studien belyser empiriskt att indirekt ledarskap kan ha en pdverkan pa organisationen
med ett kvantitativt matt, i denna studie uttryckt i fortida avgingar av varnpliktiga.
Resultattolkningen passar vil in i ledarskapsforskning som betonar att indirekt ledarskap
verkar genom strukturer, system och kultur snarare 4n genom direkt interaktion med de
understillda (Yukl & Gardner, 2020, s25-26). Sammantaget bidrar studien till forstaelsen av
fortida avgéngar som ett organisatoriskt fenomen dir det indirekta ledarskapet kopplar ihop
organisatoriska forutséttningar och individuella utfall.

Det indirekta ledarskapet operationaliserades i studien genom fragestéllningar i
Forsvarsmaktens medarbetarundersokning, FM Vind, vilken viarderar medarbetarnas
uppfattning och denna jimfordes med antalet fortida avgdngar med en kvantitativ metod.
Resultatet &r déirmed inte ett subjektivt mitt utan ett matt som stér av sig sjilv. Aven om
forskningsdesignen inte har syftat till att pavisa kausala samband bidrar studien till att lagga
en pusselbit for djupare forstaelse av den effekt ett indirekt ledarskap pa forbandschefsniva

kan ha pa fortida avgangar av virnpliktiga.

Praktiska implikationer

Studiens kan ha en praktisk betydelse for Forsvarsmakten d& den ger en bredare
belysning av mojliga paverkansfaktorer, ur ett organisatoriskt perspektiv, for fortida avgangar
av varnpliktiga i Forsvarsmakten. I den starka tillvixt som Forsvarsmakten befinner sig i med
viaxande utbildningsnumerérer av varnpliktiga och begrdnsade personella resurser blir det
sarskilt relevant att minimera utflédet genom fortida avgangar. Resultatet indikerar att
skillnader i forbandschefens ledarskap kan pdverka organisationens formaga att forebygga

fortida avgéngar och ddrmed dven den langsiktiga personella tillvixten. Ett sérskilt fokus pa
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hogre chefers ledarskapsutveckling kan ddrmed ses som en viktig del av Forsvarsmaktens

personalforsorjningssystem.

Metoddiskussion

Studien har genomforts som en kvantitativ tvarsnittstudie med en hypotesprovande
gruppjamforelse. Det mojliggor en identifiering av systematiska skillnader i uppfattningen av
forbandschefens indirekta ledarskap mellan grupper med ett objektivt matt i de fortida
avgingarna. Studien kombinerar dirmed data om ledarskap med ett faktiskt organisatoriskt
utfall vilket ar relativt ovanligt i ledarskapsforskning. Forskningsdesignen ar vl ldampad for
testande studier som kan ligga till grund for vidare forskning. Det &r dock inte majligt att
faststélla kausala samband. Detta gor att studiens resultat endast kan tolkas som indikationer
pa fenomen vilka kan ha ett samband och ddrmed kan vara intressanta for vidare studier.

Studien har kvantifierats genom fem fragestéllningar hdmtade ur Forsvarsmaktens
medarbetarundersokning vilket forenklar ett komplext fenomen som ledarskap men som
samtidigt mdjliggor statistiska analyser och jimforelser mellan forband. Denna forenkling ar
ddarmed en nddvéndig del av operationaliseringen. Fragestillningarna &r inte framtagna som
specifika matinstrument for modellen for indirekt ledarskap utan ses som teoretiskt rimliga
variabler vilka fangar de bada processerna i modellen.

Indelningen av forbanden i grupper med hdga respektive laga avgangar bygger inte pa
en virderad eller faststilld niva. Gruppindelningen har gjorts utifrén fordelningen 1 materialet,
fran lagst till hogst, dir det framkom ett tydligt sprang om cirka tva procentenheter till nésta
forband. Gruppindelningen skall darfor ses som en analytisk indelning for att mojliggora
gruppjdmforelser snarare @n en specifik viardering av avgangarna i sig.

Fragorna frdn medarbetarundersdkningen vilka anvénds for bedomning av
Forbandschefens indirekta ledarskap dr riktade mot forbandsledningen. Det kan utgdra en
otydlighet huruvida det dr férbandschefen som individ eller en kollektiv ledningsgrupp som
avses 1 studien. Har kan dock forbandsledningen ses som den organisatoriska inramningen
som forbandschefen ytterst utovar sitt ledarskap genom. Samtidigt r det instruktorer, chefer
och annan personals uppfattning av det indirekta ledarskapet, inte de varnpliktigas som
analyseras i relation till utfallet av fortida avgangar.

Den ovanstédende problematiken kan ses som en potentiell svaghet samtidigt som
problematiken kan ses vara naturlig eftersom det indirekta ledarskapet verkar genom de
organisatoriska nivaernas strukturer, processer och mellanliggande chefer lingst ut i

organisationen (Larsson m.fl., 2005, s218-219; Yukl & Gardner, 2020, s25-26). Diarigenom
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kan forbandschefens ledarskap belysas genom fragornas formuleringar och med personalen
som studieobjekt.

Detta tydliggor dock att ledarskapets paverkan dr komplex, samt har flera steg och
filter vilket innebér det att det kan finnas flera potentiella mellanliggande variabler eller
confounders (Jacobsen, 2024, s61). Det indirekta ledarskapets specifika natur medfor en stor
spridning av confounders, vilket innebir att en djupare analys 4n den i denna studie krévs for
att identifiera samtliga faktorer. En viktig confounder som bor ndmnas ér det direkta
ledarskapets paverkan. Forbandschefens interaktion med forbandets personal kan variera och
det dr rimligt att anta att inslag av det direkta ledarskapet har en betydelse for hur understélld
personal virderar fragorna i medarbetarundersokningen.

Trots de potentiella svagheterna i studien bedoms metoden vara andamélsenlig for
studiens hypotesprovande syfte, 4&ven om resultaten skall ses som indikativa och bor tolkas

med forsiktighet.

Forslag till fortsatt forskning

Denna studie skulle kunna efterfoljas av langre longitudinella studier som kan
analysera fordndringar over tid och klargoéra eventuella kausala samband mellan
forbandschefens paverkan pé fortida avgangar genom sitt ledarskap. En kombination av
kvantitativ och kvalitativ forskning skulle d&ven kunna mgjliggora en djupare forstaelse for
den organisatoriska dynamiken kring fortida avgéngar av virnpliktiga, men ocksa effekten av
indirekt ledarskap i ett bredare perspektiv. Den vidare forskningen skulle ddrmed, utdver att
sOka samband mellan det indirekta ledarskapet och fortida avgangar, ocksa kunna stodja hur
ledarskapet 1 stort padverkar och kan utvecklas.

Ett vdl fungerande virnpliktssystem och en organisation som véxer med ett effektivt

och tillitsfullt ledarskap torde vara av mycket stort intresse for en professionsnéra forskning.

Slutsatser

Denna studie har, i en gruppjimforelse mellan forband med lagre respektive hogre
fortida avgéngar, visat att det finns en statistiskt signifikant skillnad i hur forbandschefens
indirekta ledarskap uppfattas. Forband med légre avgéngar uppvisar genomgaende hogre
virden pd hur medarbetarna uppfattar forbandsledningens engagemang, tydlighet 1 hur fragor
som lyfts underifran hanteras, arbete for sdkerhet, informationshantering och slutligen det

sammantagna fortroendet.
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Resultaten indikerar att forbandschefens indirekta ledarskap kan ha betydelse for
organisatoriska forutsittningar vilka paverkar utfallet av fortida avgangar, i linje med Larsson
m.fl. modell for indirekt ledarskap. Genom bade handlingsinriktade och forebilds- och
imageinriktade processer kan ledarskapet bidra till att forbattra de organisatoriska
forutsittningarna att forebygga och hantera risker for fortida avgangar. Aven om studien inte
mdjliggor slutsatser om kausala samband bidrar den till att belysa fortida avgangar av
varnpliktiga som ett organisatoriskt fenomen, dér indirekt ledarskap utgor en relevant faktor
att beakta vid analys och vidare forskning. Genom att empiriskt koppla indirekt ledarskap till
fortida avgéngar bidrar studien dven med ett kvantitativt underlag inom ett omrade som 1 stor

utstrackning préglas av kvalitativa metoder.
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