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Sammanfattning
Denna studie syftar till att skapa forstaelse for hur forsta linjens chefer i svenska
stridsflygdivisioner upplever att organisatoriska forutsattningar paverkar deras mojligheter att
utova ledarskap under forberedelser infor och genomfoérande av en Nato-relaterad
internationell operation. Studien har genomforts som en kvalitativ semi-strukturerad
intervjustudie pa fem forsta linjens chefer fran svenska stridsflygdivisioner. Det empiriska
materialet analyserades med tematisk analys. Resultatet visar tre dvergripande teman:
Ledarskapets organisatoriska handlingsutrymme, Organisatoriska friktioner samt
Organisatorisk anpassning och omformning. Centrala mdjliggorande villkor dr tydlighet,
tillitsbaserad delegering, en stark professionell kultur samt stod och mandat fran nirmaste
chef. Samtidigt framtrdder betydande begransningar kopplade till resurs—uppgiftsobalans,
korta och instabila planeringsforutsittningar, parallella strukturer samt avtal och processer
som inte dr anpassade till Nato-kontexten. Studien visar att chefers handlingsutrymme 1 hog
grad formas av organisatoriska processer och strukturer, vilka sitter ramarna for individuella
ledarbeteenden. En viktig slutsats ér att den padgdende omstillningen mot 6kat internationellt
atagande riskerar att forstirka en situation av hog arbetsbelastning och destruktiv tillvéxt,
samtidigt som den starka organisationskulturen fungerar som en nédvéndig men otillracklig

motvikt till dessa utmaningar.

Nyckelord: Militdr, Organisatoriska forutsdttningar, Kontext, Ledarskap, NATO



Abstract
This study aims to develop an understanding of how first-line managers in Swedish fighter
squadrons perceive that organizational conditions affect their ability to exercise leadership
during preparations for and execution of a Nato-related operation. The study was conducted
as a qualitative semi-structured interview study involving five first-line managers from
Swedish fighter squadrons. The empirical material was analyzed using thematic analysis. The
results reveal three overarching themes: Leadership's organizational scope for action,
Organizational frictions, and Organizational adaptation and transformation. Key enabling
factors include clarity, trust-based delegation, a strong professional culture, and support and
mandate from immediate superiors. At the same time, significant constraints emerge, linked to
resource-task imbalance, short and unstable planning conditions, parallel structures, and
agreements and processes that are not adapted to the Nato context. The study demonstrates
that managers room for maneuver is largely shaped by organizational processes and
structures, which set the framework for individual leadership behaviours. An important
conclusion is that the ongoing transition toward increased international engagement risks
reinforcing a situation of high workload and post-scarcity traits, while the strong
organizational culture functions as a necessary but insufficient counterbalance to these
challenges.

Key words: Military, Organizational conditions, Context, Leadership, NATO
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Inledning

Fran slutet av det kalla kriget i borjan av 1990-talet till borjan av 2010-talet har
Forsvarsmakten gétt fran att vara virnpliktsbaserat till att bygga pé frivillighet och sedan
tillbaka igen (Alvinius m.fl., 2019, s. 35). Under de senaste cirka 15 aren har Forsvarsmakten
genomgatt en omstéillning fran internationella insatser till ett i huvudsak nationellt forsvar. I
den omsvingningen dndrades dven svenska flygvapnets stridsflygdivisioner inriktning fran att
vara beredd att delta i internationella insatser utomlands till att primért fungera och agera vid
en konflikt for att forsvara landet i Sveriges ndromrade. Efter en langre period av minskade
resurser paborjades omkring 2015 en ateruppbyggnad av forsvaret men Forsvarsmakten dr
fortfarande inte dimensionerad for att moéta det hot som idag ér en realitet (Alvinius m.fl.
2018, s. 111; Forsvarsdepartementet, 2024, s. 9—-10).

Efter Rysslands fullskaliga angrepp pa Ukraina 2022 har sdkerhetslaget i vart
nidromride fordndrats avsevirt vilket inte minst syns pad den enorma militdra upprustning som
just nu sker 6ver hela Europa och dér de europeiska forsvarsutgifterna 2024 {or forsta gingen
steg over den niva som uppmaittes vid det kalla krigets slut (Stockholm International Peace
Research Institute, 2025, s. 8). Rysslands angrepp medforde dven ytterligare en omsvéangning
for Forsvarsmakten i och med att Sverige ansokte till och sedermera den 7 mars 2024
godkindes som den 32:a medlemsnationen i NATO!. Nato-anslutningen innebér att svenska
forband aterigen har stéllts infor fordndrade forutsittningar och de ska nu inte langre enbart
kunna hévda och forsvara svenskt territorium utan skall dven kunna delta 1 Nato-operationer
och bidra till att hdvda allierade staters territoriella integritet (Forsvarsmakten, 2024, s. 6, 8—
9). En fordndring som 1 sin tur inte osannolikt kommer innebéra basering utomlands beroende
pa var alliansens hot uppstar.

Nér en stridsflygdivision dker ivdg for att genomfora en nationell eller en
internationell insats 14ggs av naturliga skél en stor del av ansvaret pd forsta linjens chef att
sdkerstélla forbandets forméga infér och under operationen samt att medarbetarna ér redo att
16sa uppgift pé basta sitt. Stridsflygdivisionen fungerar och agerar som en relativt sjélvstindig
enhet och forsta linjens chef forvintas dé leda en enhet som priaglas av hogt driv och tempo,
korta tidsforlopp och taktiska/operativa uppgifter som mycket vél kan leda till strategiska
konsekvenser.

Flygvapnet har genom éren, sérskilt under det kalla kriget, forlorat minga piloter

ndgot som visar pa riskerna och konsekvenserna av ett misslyckande under de komplicerade

! North Atlantic Treaty Organization



och komplexa uppdrag som genomfors. Tack vare ett gediget flygsdkerhetsarbete har man
lyckats vinda trenden och samtidigt gjort stridstflygdivisionens medlemmar valdigt medvetna
och lyhdrda for omgivande faktorers paverkan pd den vardagliga tjdnsten. Denna medvetenhet
skapar bra forutséttningar for att studera hur fordndringen av svenska forbands nyttjande och
inriktning tillsammans med den kraftfulla tillvaxt som redan sker, och som framover skall 6ka
annu mer, upplevs (Forsvarsdepartementet, 2024, s. 9-10).

Tidigare forskning visar att ledarskap formas av den organisatoriska kontexten, de
villkor som skapar moéjligheter och begransningar for chefers agerande, prioriteringar och
beslutsfattande (Johns, 2006, s. 386; Porter & McLaughlin, 2006, s. 559) samt att fordndringar
1 kontexten kan dndra vad som uppfattas som mdjligt och effektivt ledarskap (Osborn m.fl.,
2002, s. 797-798). Darutover verkar forsta linjens chefer dir operativa krav,
resursbegrinsningar och personalfrdgor mots och paverkas darfor ofta direkt av
organisatoriska villkor (Larsson & Hyllengren, 2013, s. 33—34). I denna studie forstés
ledarskap som forsta linjens chefers upplevda handlingsutrymme, beslutsfattande,
prioriteringar samt kommunikation och koordinering i den dagliga operativa verksamheten.

Mot denna bakgrund framstar det som angeldget att studera hur forsta linjens chefer 1
stridsflygdivisioner upplever de organisatoriska villkor som préglar forberedelser och

genomforande av Nato-relaterade internationella operationer.

Syfte

Syftet med studien &r att skapa forstaelse for hur forsta linjens chefer i svenska
stridsflygdivisioner upplever att organisatoriska forutséittningar paverkar deras mojligheter att
utdva ledarskap under forberedelser infor och genomforande av en Nato-relaterad
internationell operation.

Syftet har mynnat ut i tva fragor:

Fragestillningar

- Hur beskriver cheferna att organisatoriska forutsattningar maojliggor respektive
begrinsar deras ledarskap infor och under operationen?

- Vilka organisatoriska fordndringar framtrader 1 chefernas beskrivningar som centrala

for att stirka forutséttningarna for ledarskap 1 samband med en Nato-relaterad operation?



Studiekontext

Studien ar genomford inom flygvapnets stridsflygdivisioner och fokuserar pa deras
upptrddande pd marken. Divisionerna utgor sjilvstdndiga krigsforband som ansvarar for
planering och genomforande av flygoperationer, medan flygflottiljerna har uppgift att skapa
de markbundna forutséttningarna for verksamheten (Forsvarsmakten, 2017, s. 27, 37, 91-95,
120-123, 130-132). I den dagliga verksamheten leds divisionerna organisatoriskt tillsammans
med flottiljerna medan forbanden vid insats leds operativt genom en separat ledningsstruktur.

Vid internationella operationer inom ramen for Nato dverfors stridsflygdivisionerna
till Nato:s lednings- och kommandostruktur och insatsleds fran en Combined Air Operations
Centre (CAOC?), ofta inkluderande ett lokalt AOC3, i stillet for den svenska
luftoperationscentralen. Detta innebér att cheferna verkar i en miljé dér nationella och
internationella styrnings- och ledningsprinciper samverkar samtidigt.

Organisationen kidnnetecknas vidare av en tydlig funktionsuppdelning mellan
flygoperativ verksamhet och stodjande funktioner, samt av ett hdgt tempo, starka
sdkerhetskrav och verksamhet dér felaktiga beslut kan fa allvarliga konsekvenser.
Stridsflygdivisionerna verkar samtidigt 1 en kontext dér forband snabbt kan behdva anpassas
och séttas samman for nya uppgifter, vilket stiller krav pd samordning mellan flera
organisatoriska nivaer och funktioner.

Forsta linjens chefer inom stridsflygdivisionerna har ddrmed en central roll 1 att
omsitta dverordnad styrning och operativa krav till praktiskt genomférande, samtidigt som de
ansvarar fOr personal, resurser och arbetsmiljo 1 en organisatorisk miljo préglad av bade

nationell och internationell ledning.

2 Hogkvarter for taktisk/operativ ledning av luftstridskrafter inom Nato
3 Air Operations Center — lokalt hogkvarter for taktisk/operativ ledning av luftstridskrafter
(luftoperationscentral)
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Tidigare forskning
Detta kapitel behandlar hur organisatoriska forutsdttningar paverkar ledarskap i
militdra och sdkerhetskritiska verksamheter, med fokus pd forsta linjens chefer, och

identifierar en kunskapslucka som motiverar studien.

Organisatoriska forutsiattningar for ledarskap

Begreppet organisatoriska forutsiittningar

”Kérnan i ledarskap inom organisationer ar att paverka och underlitta individuella och
gemensamma anstrangningar for att uppnd gemensamma mal” (Yukl, 2012, s. 1). Samtidigt
framhaéller forskningen att ledarskap inte uppstar i ett vakuum utan att det behover séttas i
relation till den kontext dir det utovas (Porter & McLaughlin, 2006, s. 559). Johns (2006, s.
386, 391-395) beskriver kontextuella aspekter som situationsspecifika mojligheter och
begransningar som paverkar forekomsten och inneborden av organisatoriskt beteende” och
han skiljer mellan breda, 6vergripande kontextuella villkor och mer avgransade
organisatoriska faktorer som paverkar individers handlande 1 organisationer. Porter och
McLaughlin (2006, s. 562) visar pa liknande sitt att organisationskontext kan forstds genom
flera samverkande komponenter, sdsom struktur, processer, mal, manniskor, kultur och
organisatoriskt tillstdnd. Sammantaget visar denna forskning pa att det &r hur dessa
komponenter samverkar 1 praktiken som formar chefers handlingsutrymme och méjligheter
att utdva ledarskap. Samtidigt pekar forskning pé att kontextens betydelse ofta

uppmaérksammas 1 teorin men ges begriansad roll 1 empiriska studier (Johns, 2024, s. 4) .

Kontextens betydelse for ledarskapet

Kontextens roll dr aterkommande i ledarskapsteori. Fiedlers kontingensteori (1978, s.
60) formulerar exempelvis att ledareffektivitet beror pd hur vél ledaren matchar omgivningens
krav och Avolio (2007, s. 31) beskriver att ledare dr en integrerad del i systemet och darfor
paverkas av de krafter som verkar pa detta system. Ledaren kan siledes inte beskadas skiljt
fran det historiska sammanhanget och de forutséttningar som rdder samt det system de verkar
1. Johns (2024, s. 2) utvecklar resonemanget vidare och séger att kontexten paverkar
ledarskapet genom att antingen moderera forhdllandet mellan ledarskapet och utfallet, direkt
eller indirekt bestimma ledarskapet, uppsta som ett resultat av ledarskap alternativt paverka

utfallet pd sétt som forsvarar mojligheten att dra slutsatser om ledarskap.
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I linje med detta argumenterar Osborn m.fl. (2002, s. 797-798) att ledarskapet och
dess effektivitet i hog grad ér kontextberoende och att ifall man &ndrar kontexten sa édndras
dven vad som efterfrgas och vilken ledarskapsstil som beddms vara effektiv. Liden &
Antonakis (2009, s. 1590—1594) menar att ledarstilen &r fast forankrad i kontexten och att
man dirfor inte kan "kontrollera bort” kontexten d& denna &r vital for att forstd hur den hanger

samman med variationen i beroende och oberoende variabler.

Kontextens majligheter att stirka ledarskapet

Nar organisatoriska forutsédttningar dr gynnsamma kan de verka for att stirka bade
ledarens beteenden och medarbetarnas upplevelse av ledarskapet. Ett exempel ar kultur och
klimat och i de fall en ledare agerar i linje med de véirderingar som finns inom arbetsgruppen
kommer dessa uppfatta ledaren som mer effektiv (Liden & Antonakis, 2009, s. 1591).
Virderingarna fungerar dir som en standard for vad arbetsgruppen uppfattar som acceptabelt
och Porter & McLaughlin (2006, s. 564) beskriver vidare hur ett klimat som stodjer
innovation kan forstdrka sambandet mellan en transformativ ledare och enhetens prestation.
Arbetsvillkor och organisatoriskt stod framtrader som viktiga komponenter och Berntson &
Hiarenstam (2025, s. 822) finner stod for ett samband mellan chefernas arbetsmissiga
forutsittningar och positiva ledarbeteenden. Harenstam m.fl. (2022, s. 88) pekar dessutom pa
att stod, auktoritet och fortroende frdn hogre niva ir avgorande for att lyckas forbattra
strukturella forutsattningar och att kommunikation och dialog dr nddvédndiga for att skapa
forstaelse och sedermera handling i organisationers fordndringsprocesser.

Foljaktligen kan faktorer som organisationskultur, klimat och organisatoriskt stod
forstas som centrala forutséttningar for ledarskap, men ocksa som sérskilt kdnsliga for

fordndringar 1 organisationens omvérld och verksamhetsvillkor.

Svdrigheter med kontextuell paverkan

En utmaning med organisatoriska forutséttningars paverkan dr dualiteten i ledarens
mojliga agerande, det som kan vara rétt agerande 1 en situation kan visa sig leda till sémre
effektivitet i en annan. Liden & Antonakis (2009, s. 1592) illustrerar detta med att ett aktivt
deltagande 1 samband med en stérande hidndelse ger okad effektivitet medan samma typ av
aktiva deltagande minskar effektiviteten om storningen inte intraffat — ritt agerande ar
situationsbundet.

En ledare som inte engagerar sig i arbetsplatsen blir mindre synlig och riskerar ddrmed

att uppfattas som mindre transformativ och palitlig. Berntson & Hérenstam (2025, s. 823)
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menar att minskat engagemang dr nadgot som kan ske ifall ledaren uppfattar en konflikt mellan
mer strategiska aspekter av ledningen och mer verksamhetsnira aspekter, sésom

personalfragor och administrativa uppgifter. Andra utmaningar dr en kultur som kdnnetecknas
av hoga nivaer av stress da sannolikheten ar stor att detta paverkar de strategiska besluten som

fattas av ledningen (Porter & McLaughlin, 2006, s. 564).

Ledarskap i militira och sikerhetskritiska sammanhang

Militira organisationers kiinnetecken

Militéra organisationer beskrivs som byrakratiska, hierarkiska med tydliga regler,
strukturer, forutsdgbarhet, stabilitet, fordelning av ansvar och mandat. Denna struktur &r ocksé
meritokratisk vilket kan skapa spanningar vid fordandringar nér kriterierna for “rétt” beteende
och karridrvigar fordndras (Alvinius m.fl., 2019, s. 36; Holmberg & Alvinius, 2019, s. 134).

Hierarki anses viktigt for att en militir organisation skall fungera och bidrar bland
annat till att undvika motstand och andra former av undergravande beteenden. Militira
organisationer anses dven vara narcissistiska och giriga i den meningen att de betraktar sig
som viktigare &dn andra organisationer och forutsitter en uppoffrande attityd hos sina
medarbetare (Holmberg & Alvinius, 2019, s. 134—135). De beskrivs vidare som en “’total
institution” dér arbete och privatliv i hog grad sammanflétas, vilket bidrar till att skapa sa
kallade ”starka situationer” dér starka normer, strikta regler och procedurer 1 hog grad styr

beteenden (Holmberg & Alvinius, 2019, s. 134-135; Liden & Antonakis, 2009, s. 1590).

Kontextens pdverkan pa ledarskapet i den militiira organisationen

Den tydliga strukturen kan mdjliggdra disciplin, samordning och legitimitet 1
beslutsfattande. I extrema sammanhang hittar Hannah m.fl. (2009, s. 912) stod for att effektivt
ledarskap ofta innebdr tydliga prioriteringar, klarhet kring roller, kommunikation,
koordination, bevarad sammanhéllning och tillrickliga forberedelser. De argumenterar dven
for att ledare i hotfulla ligen kan kombinera transaktionella inslag (fortydliga méalséttningar
och forvintningar) med transformerande inslag sdsom omsorg, mening och att ”leda fran
fronten” for att stiarka prestationen under stress.

Ett effektivt ledarskap i1 extrema situationer bygger pa att ledaren kunnat bygga upp en
tillit och fortroende inom enheten innan situationen intréffar. Bristande fortroende kan 1 vérsta

fall redan vid en mindre kris rasera sammanhallning och engagemang ndgot som kan leda till
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en ledarskapskris och ett svagt ledarskap i icke stressfulla situationer kommer vara dnnu
svagare 1 en extrem situation (Hannah m.fl., 2009, s. 903-904).

Militédra enheter har hog sannolikhet att hamna 1 en extrem kontext vilket innebéar
okade konsekvenser och osdkerhet. Hannah m.fl. (2009, s. 898) definierar en extrem kontext
som en milj6 dér en eller flera extrema hindelser &r sannolika alternativt pdgéende och som
direkt, eller 1 néra fysisk eller psykisk anslutning till, drabbar organisationens medlemmar pa
ett sdtt som potentiellt dverstiger organisationens forméga att motverka och som resulterar 1
oacceptabla fysiska, psykiska eller materiella konsekvenser. Hannah & Parry (2014, s. 1021,
1029) visar att ledarskapsdynamik snabbt kan skifta nir en extrem héndelse intriffar, och att
foljares fortroende kan fordndras nér riskerna okar. De betonar ocksé att miljon pa lagre niva
varierar inom samma organisation och att man inte bor generalisera militdren som homogen;
olika enheter kan ha vildigt olika riskprofiler och diirmed olika ledarskapskrav. Aven
kommunikationsfléden, koordinationsbehov, beslutsmandat, dverbelastning och
organisatoriskt rorelseutrymme paverkas och kan bli sérskilt komplexa i extrema situationer,

vilket okar risken for otydlighet och konflikter om auktoritet (Hannah m.fl., 2009, s. 911).

Den riskmedvetna organisationen

Hannah m.fl. (2009, s. 900-901) beskriver olika sitt att se pa hur organisationer agerar
for att hantera kontextens paverkan pa den egna verksamheten. Tva sadana sitt ar Crifical
Action Organizations (CAO) och High Reliability Organization (HRO). Skillnaden dem
emellan ligger bland annat i vilken forvintan man har pé att stta pa problem eller utsittas for
risk och man skulle kunna likna dem vid ett flygforband pé ett hangarfartyg. Verksamheten
som genomfors pd och omkring fartyget préiglas primirt av en strivan efter att minimera
risker och forebygga problem medan nir forbandet ldmnat fartyget for att genomfora ett
flyganfall sé ligger fokuset pd uppdraget i forsta hand och med detta en accepterad risk dven
om sidkerhet fortfarande ar efterstrdvansvért. For att battre forsta ett flygforband pa marken
gér vi darfor in lite djupare pd HRO.

En HRO har fem kénnetecken; fokus pa att lira av misslyckanden, motstand mot
forenklingar, lyhord for operativa/operationella hindelser, engagerade i motstdndskraft och
fortroende/nyttjande av expertis. P4 senare tid har forskare dven lagt till vikten av kultur som
en forenande punkt som det sjitte kdnnetecknet (Sutcliffe, 2011, s. 139; Cantu m.fl., 2020, s.
408). Utover att kinnetecknas som en HRO bor enheten dven efterstrava en sidan
triningsniva att individuell och gruppmassig forméga i synergi stirker den kollektiva

prestationen. Aven faktorer som individernas tro pa tillgdng av riitt forutsittningar, sisom
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utrustning/system, andra individer och administrativa system har visat sig, tillsammans med

tro pd egen formaga, viktig for att 6kad prestation (Hannah m.fl., 2009, s. 909-910).

Forsta linjens chefer i svenska militira organisationer

Alvinius m.fl. (2018, s. 115-116, 118-119) har studerat den svenska Forsvarsmakten
och kommit fram till ett nytt begrepp som de kallar destruktiv tillvdxt. Detta fenomen
kénnetecknas bland annat av att en nedbantad organisation “plotsligt” far mer resurser, men
samtidigt ocksa mer uppgifter och arbete, utan tillgang till mer personal ndgot som visat sig
skapa press och stress hos medarbetare. De fann att ndgra av de sitt som chefer hanterade
dessa fordndringar bland annat var genom fokusering pa sammanhéllning och vikten av
prioriteringar av uppgifter och aktiviteter. Larsson & Hyllengren (2013, s. 30, 33-34) studie
visar vidare att chefer pé olika nivaer inom Forsvarsmakten uppfattar sig paverkade av
kontextuella faktorer och konstaterar skillnader 1 padverkan fran miljomaéssiga och
organisatoriska faktorer dir endast mjukare faktorer som organisatorisk kultur och faktorer pa
gruppniva var forhallandevis lika. Larsson & Hyllengren kunde dock inte sdkerstilla nagon
signifikant skillnad mellan de olika chefsnivéernas uppfattning om kontextens paverkan.
Detta tyder pd att dven forsta linjens chefer verkar néra den plats dir gruppdynamik och
arbetskrav mots vilket sannolikt stiller hoga krav pa faktorer som tydlig kommunikation,
prioriteringar och sammanhéllning.

Forskning visar att tillit och fortroende som byggs upp 1 vardagen kan fungera som
resurs for ledare i mer krdvande situationer, genom att skapa handlingsutrymme och
legitimitet for mer styrande beslut nir forutsittningarna fordndras Hannah & Parry (2014, s.
1036). Samtidigt visar studier av den svenska militdra organisationen att pagédende
normalisering och individualisering utmanar traditionella hierarkiska och meritokratiska
strukturer, vilket paverkar bade ledarskapets villkor och hur organisationen hanterar
forandring. I denna kontext har informella nitverk och personliga kontakter blivit ett sétt att
hantera organisatoriska begréansningar (Holmberg & Alvinius, 2019, s. 47, 141-145).

Sammanvigt pekar tidigare forskning pa att forsta linjens chefer i militéra
organisationer verkar gynnas av organisatoriska forutsdttningar som stodjer forberedelser,
tydlighet och fungerande kommunikationsvégar, samt mojliggdr att tillit och fortroende kan

byggas upp 1 perioder av ligre operativ belastning.
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Kunskapslucka

Tidigare forskning visar att ledarskap paverkas av organisatoriska forutséittningar och
av den kontext 1 vilken ledarskapet utdvas, samt att dven forsta linjens chefer paverkas av
saddana villkor (Johns, 2006; Larsson & Hyllengren, 2013; Porter & McLaughlin, 2006).
Forskning om militér och sdkerhetskritisk verksamhet har vidare visat att tydlighet i roller och
prioriteringar, kommunikation, koordination och tillit 4r centrala forutsittningar for ledarskap
under krivande forhdllanden (Hannah m.fl., 2009; Hannah & Parry, 2014). Samtidigt pekar
forskning pa att organisatorisk kontext ofta ges en begrénsad roll i empiriska studier av
ledarskap (Johns, 2024).

Det saknas dirmed studier som utgar fran forsta linjens chefer sjélva for att undersoka
hur de upplever att organisatoriska forutsittningar paverkar deras majligheter att utova
ledarskap 1 samband med Nato-relaterade internationella operationer inom svenska
stridsflygdivisioner. Mot denna bakgrund finns ett behov av en empiriskt grundad studie som
kan bidra med fordjupad forstaelse for dessa chefers organisatoriska forutsattningar for

ledarskap under forberedelser infor och genomfdrande av sddana operationer.

Metod
Detta kapitel redogor for studiens metodologiska utgangspunkter, datainsamling,

urval och analys, samt de etiska overviganden som legat till grund for genomforandet.

Vald metod for detta arbete grundar sig i uppsatsens syfte att skapa forstielse for hur
forsta linjens chefer 1 svenska stridsflygdivisioner upplever att organisatoriska forutséttningar
paverkar deras mojligheter att utdva ledarskap under forberedelser infor och genomférandet
av en Nato-relaterad internationell operation. Denna typ av syfte motsvarar vad Jacobsen
(2024, s. 58) kallar en beskrivande eller utforskande fragestillning och ldampar sig dirfor vil
for ett tolkningsbaserat perspektiv och en induktiv ansats. For att besvara syftet har en
kvalitativ semi-strukturerad intervjustudie genomforts, dir fem chefer fran flygvapnets
stridsflygdivisioner intervjuats om sina upplevelser infor och under en internationell insats.
Intervjuerna genomfordes via Zoom, spelades in och transkriberades och utgjorde dérefter
underlag for en tematisk analys, vilken valdes eftersom den utgor ett grundldggande och
flexibelt tillvigagingssitt som ldmpar sig for olika typer av ansatser (Alvinius m.fl., 2023, s.
12).

Innan genomforandet erhdll varje respondent ett utskick med information om studiens

syfte och det regelverk som ligger till grund for denna typ av forskning. Samtliga
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respondenter gavs mdjlighet att avstd fran deltagande men valde att ge samtycke till

medverkan.

Datainsamling och genomforande

Intervjuerna genomfordes via Zoom enligt ett semi-strukturerat upplédgg dér hela
samtalet spelades in. Som back-up anvindes en iPad med appen Réstmemon. Intervjuerna
dgde rum under vecka 545 och varade i ca 75-90 minuter.

Varje respondent gavs instruktion att besvara frigorna utifrdn egna erfarenheter och
upplevelser som forsta linjens chefer pa stridsflygdivision samt att undvika att [imna namn,
personuppgifter och sekretessklassade uppgifter. Vidare informerades aterigen om studiens
syfte samt forutsittningarna kring samtycke och hantering av personuppgifter.

En intervjuguide (se bilaga 1) anvindes som végledning for att 6ka sannolikheten att
tiacka in hela det efterforskade omridet och inleddes med ett antal bakgrundsfragor for att
dérefter 6verga till ett antal teman. De teman som nyttjades var ”ledarskap i komplexa (och
riskfyllda) miljoer”, ”ledningsprocesser och beslutsfattande (under internationell insats)” och
”Organisatoriska forutsattningar (och kultur)”. Avslutningsvis rundades intervjun av genom
ett antal mer generella och 6vergripande fragor.

I enlighet med Alvinius m.fl. (2023, s. 62—65) frageteknik och med avsikten att finga
respondenternas egna upplevelser och resonemang har fragorna utformats med dppna
fragestillningar. Fragorna foljdes direfter upp med f6ljdfragor, vid behov med stod av
frageforslag fran intervjuguiden, for att sékerstdlla ett sd uttdmmande svar som mojligt kring
varje tema. Under hela intervjun strdvade den intervjuande efter att hdlla sig neutral och gora
sa liten egen paverkan som mdjligt pd respondentens svar. Som avslutning gavs respondenten
mojlighet att komplettera, korrigera eller fortydliga sina svar.

Omedelbart efter genomford intervju nedtecknades ett forsta intryck och eventuella

nyanser kring respondentens svar som stdd och komplement till det inspelade materialet.

Urval

Fem respondenter fran det svenska flygvapnet valdes ut och tillfrdgades via
telefonsamtal om deltagande i studien. Atkomst erh6lls via personlig kiinnedom och samtliga
var médn i alder 38-45 ar med mellan 15 och 23 ar i yrket. Respondenterna tjénstgjorde som
divisionschef, alternativt stillforetridande divisionschef pa stridsflygdivision vilket innebar
personalansvar under exempelvis insats. Samtliga stridsflygflottiljer var representerade i

undersdkningen och respondenternas tjdnstgoringstid 1 befattning varierade mellan 1 &r och
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som ldngst 9 ar. Utbildningsniva for respondenterna utgjordes av officersprogrammet pa
Militarhogskolan f6ljt av internutbildningar sdésom nivahdjandeutbildning (Hogre
Officersprogram eller motsvarande), flygtjanstrelaterad- och flygtjénstledningsrelaterad
utbildning och de tillfragade innehade majors alternativt versteldjtnants grad.

Antalet tillfrigade och utvalda respondenter motsvarar hela populationen for den
utformade fragestillningen och urvalsproblematiken kan déarfor anses vara irrelevant

(Jacobsen, 2024, s. 201).

Databearbetning

Den transkriberade data har analyserats med hjdlp av tematisk analys 1 sex steg
(Alvinius m.fl., 2023, s. 81; Braun & Clarke, 2006, s. 87) dar stort fokus lades pa att
inledningsvis ldra kénna datan genom att 14sa igenom texterna flera ganger. Darefter
paborjades en forutsdttningslos kodning av meningsbédrande enheter vilket resulterade i cirka
300 koder som sedan fordelades 1 nio kategorier baserat pd innehdll. Kategorierna sorterades
in 1 tre teman, vilket sedan granskades igen for att sikerstélla Overensstimmelse med
kategorisering och kodning. De slutgiltiga temana blev Ledarskapets organisatoriska
handlingsutrymme, Organisatoriska friktioner samt Organisatorisk anpassning och
omformning och beskrivs ndrmare i resultatkapitlet. Dar aterfinns dven en tabell med
beskrivning av koder, kategorier och teman.

Den tematiska analysen genomfordes som en iterativ process dir mojlighet fanns att
vid behov ga tillbaka till foregdende steg for att finga nyanser i materialet, exempelvis genom
att dndra kodning, flytta meningsbiarande enheter mellan kategorier, koda en enhet not tva

kategorier eller justera benimning pa kategori eller tema.

Nyttjande av Al-verktyg

Som stdd vid transkribering nyttjades verktyget Klang.ai. Efter genomford
transkribering har texten noggrant kontrollerats mot den inspelade intervjun for att sdkerstilla
korrekt dverensstimmelse.

Under skrivprocessen har ChatGPT nyttjats som bollplank géllande idéer,
sprakgranskning och strukturforslag men har inte applicerats pa den empiriska datan. Al har
saledes inte producerat ndgot resultat men har anvénts for att foresla disposition, forbéttra
sprakflyt och reducera textmassa. Al har inte nyttjats som kélla och samtliga kéllor &r

kontrollerade mot originalkéllor.
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Etiska overviganden och reflexivitet

Detta arbete har foljt god forskningssed i enlighet med Vetenskapsradets (2024)
riktlinjer. Tillstdindsprocess infor insamlande av personuppgifter har utforts enligt normal
rutin pa Forsvarshogskolan (FHS) och innan genomforande av intervjuerna blev samtliga
respondenter informerade om forutséittningarna for studien, hur insamlade personuppgifter
hanteras samt hur de kan ga till viga for att avbryta sin medverkan. Deltagandet har byggt pa
frivillighet och samtliga respondenter har limnat informerat samtycke.

I och med att intervjun inriktades mot individen i dess tjinsteutovande har insamling
av privata data/detaljer undvikits 1 storsta mdjliga mén, med sérskilt fokus pd kédnsliga
personuppgifter och sekretessklassad information. Efter genomford transkribering har
intervjuerna pseudonymiserats och personuppgifterna kommer att raderas efter arbetets
slutliga godkidnnande. Pa grund av det 1aga antalet mojliga respondenter med efterfragad
erfarenhet har det varit svart att helt anonymisera resultatet men malséttningen har varit att
gora det om@jligt att hirleda information till enskild person, utan endast till generell
befattning. For att ytterligare virna om respondenternas personliga integritet har dessa givits
mojlighet att 14sa igenom resultatdel, inklusive bidragande citat, och dérefter [imna sitt
godkdnnande innan resultat- och diskussionskapitel fardigstéllts helt.

Ingen sekretessklassad information har forekommit inom arbetets datamaterial eller
har hanterats inom ramen for uppsatsen.

Forfattaren har mer dn 20 ars erfarenhet som pilot inom stridsflygsystemet och har
tjénstgjort pa ett flertal ledningsrelaterade befattningar, vilket innebér bade insyn och
betydande forforstaelse for den fragestédllning som analyserats. I syfte att motverka eventuell
bias anvéndes Jacobsens (2024, s. 41) tumregel att nedteckna egna erfarenheter som
hypoteser, vilket anvindes for att prova i vilken min respondenternas perspektiv
overensstimde med eller avvek frin forfattarens egna. Malséttningen var att forhalla sig
neutral till materialet och inte soka stod for egna forutfattade meningar. Fordelen med
forfattarens bakgrund ar mojligheten till dtkomst av ldimpliga respondenter. Vidare har
personlig kinnedom gjort det mgjligt att skapa en lugn och avslappnad atmosfar under
intervjun, vilket bedoms ha bidragit till 6ppna och uppriktiga svar. Forforstéelse kring
sprakbruk och forkortningar gjorde dven att samtalen kunde fokusera pa de formedlade
upplevelserna i stillet for att fastna vid sprakliga forbistringar.

I och med att Al nyttjades for transkribering har mer tid krivts for att l4ra kdnna
materialet genom fler genomlésningar, men det finns samtidigt en risk att nyanser gar

forlorade genom minskad tid med rdmaterialet (Braun & Clarke, 2006, s. 87—88).
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Denna studie dr genomford inom ramen for hogre officersprogrammet pa
Forsvarshogskolan vilket innebér att forfattaren varit avlonad av Forsvarsmakten under

genomfOrandet. Detta faktum beddms dock inte ha paverkat studiens innehall.

Resultat
1 detta kapitel presenteras resultaten fran den tematiska analysen av
intervjumaterialet, strukturerade utifran identifierade teman och kategorier samt illustrerade

med utvalda citat.

Analysen av insamlade data resulterade i tre huvudsakliga teman: Ledarskapets
organisatoriska handlingsutrymme, Organisatoriska friktioner samt Organisatorisk
anpassning och omformning. Det forsta temat belyser aspekter och handlingsstrategier som en
chef i den forsta linjen anvénder sig av for att underlétta och forbattra sitt ledarskap. Temat
inkluderar tankar och ageranden som berdr ledarens forhéllande till medarbetare och tar dven
upp positiva upplevelser inom organisationen och faktorer som uppfattas forbéttra ledarskap.
Temat Organisatoriska friktioner bestér av faktorer som upplevs hindra forutsittningarna att
bedriva ett effektivt ledarskap. Det belyser utmaningar inom strukturer, processer,
avtalsfragor och gruppsammanhéllning tillsammans med den paverkan detta upplevs fa pa
mojligheterna att 16sa dlagda uppgifter. Det sista temat, Organisatorisk anpassning och
omformning, beror forandringsbehov som dykt upp under samtalen, bade som egna forslag
och i form av vidare utldggning kring upplevda utmaningar. Detta tema belyser bland annat
fordndringsbehov 1 organisatoriska strukturer, avtalsvillkor och stodjande funktioner.

En oversikt over teman, tillhorande kategorier och exempel pd koder presenteras
1 Tabell 1.
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Overgripande teman och kategorier
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e Kommunicera

Ledarskapets Organisatoriska friktioner Organisatorisk anpassning
organisatoriska och omformning
handlingsutrymme
Ledarstrategier Bristande forutsiagbarhet Anpassad organisation

e Tydlighet e Otydliga méil, prioriteringar | o Skvadron

e Delegera och ledningsforhallanden e Sammanhallande chef pa

e Bristande framforhallning

Flygstaben

e Skapa horisontell och
vertikal forstielse

e Bristande forstaelse

Stodjande kultur Svarigheter med lagbygget Support
e [Osningsorienterat e Firre vill delta e Kvarterméstare
& uppgiftsfokuserat internationellt an nationellt | e  Dedikerade
e Stridsflygdivisionen | e Pdverkan frin sambandsofficerare
ar vél anpassad till tillkommande uppgifter
Nato ¢ Balans mellan arbete och
privatliv
Organisatoriskt stod till | Forutsdttningar kring avtal och | Processer
chefen ansvar e Anpassade avtal

e Erhélla mandat

e Hogre chefs
fortroende

e Tillgang till erfaren
personal

e Obsoleta avtal
¢ Bristande organisatoriskt
larande

Ledarskapets organisatoriska handlingsutrymme

Temat bestér av tre kategorier som alla kdnnetecknas av mojligheter som nyttjas for att
stirka ledarskapet. Ledarstrategier framhiver eget agerande som att delegera mandat och
tydlig uppgiftsstdllning, faktorer som anses viktiga for att forbéttra mojligheterna for
medarbetarna medan stodjande kultur tar upp kulturella faktorer kring arbetsplatsen som
upplevs forbéttra den ledarskapssituation man befinner sig i. Primért pekas pa en
uppgiftsfokuserad och 16sningsorienterad arbetsplats med avslappnad relation till grader och
oppenhet kring hantering av egna misstag. Organisatoriskt stod till chefen beror erhallandet
av ett stort mandat och hogre chefs fortroende for att 16sa dlagda uppgifter samt att stod fran
sambandsofficerare under insats anses viktigt.

Temat belyser hur ledarstrategier, en stodjande och uppgiftsfokuserad kultur samt
organisatoriskt stod sammantaget skapar forutsittningar som stirker forsta linjens chefers
mojligheter att utdva ledarskap infor och under insats, genom tydlig uppgiftsstillning,

delegerat mandat, tillit och fungerande stod fran hogre nivaer.



21

Ledarstrategier
Att delegera en uppgift ar att visa fortroende och det uttrycks som en forutséttning
bade for att medarbetare ska fa mdjligheten att vixa med uppgiften och for att skapa individer

som vagar ta initiativ och hitta vigar runt problem:

For initiativkrafter dr ju helt avgorande anser jag for att bra saker ska hinda pad kort
tid. S dd mdste vi ha ett ledarskap som skapar individer som vdgar ta initiativ. Aven

ndr det inte finns ndgon att fraga. (R5)

Man trycker dven pa vikten av att det tillsammans med den delegerade uppgiften foljer
ett tydligt uppbackat mandat for medarbetarna att arbeta utifrdn. Analysen tyder pa att man
uppfattar det ldttare att vara tydlig 1 sin uppgiftsstdllning, delegera mandat och att agera som
ett foredéme under en insats dd mycket av det vardagliga bruset” forsvinner och dirmed gor
det lattare att vara ndra medarbetarna. Upplevelsen dr att delegering, bra kommunikation och
att belysa uppgiften 6kar motivationen och en respondent uttrycker mottot: motivera —

delegera — tolerera:

Motivera varfor man ska goéra nagonting. Sen delegera sa att det blir uppdragstaktik.
Manga far stort ansvar hoppas jag pd. Men sen far jag ocksa tolerera varfor det inte

blir exakt sa som jag hade gjort kanske. (R3)

Rorande delaktighet trycker man pa vikten av att se individen, samt att tidigt
identifiera den/de individer som av olika skél inte kan medverka p4 insatsen och dir skapa
forutséttningar for att dessa @nda skall kunna vara med och bidra till verksamheten. Att vara
lyhord beskrivs som en bra forutséttning for effektivt ledarskap och virdet av att vara
inlyssnande giller inte enbart jamtemot egna medarbetare utan 4ven mot andra externa
enheter.

Ett aterkommande och betydelsefullt inslag i materialet ar tydlighet. Tydlighet rorande
uppgiftstyrningar med klara malbilder, malsittningar, prioriteringar, forvantningar och krav.
Behovet av att vara tydlig upplevdes oka, inte minst externt mot andra stédjande enheter.
Tydlighet och organisatorisk samsyn kring malsattningar och forvédntningar ar viktigt for
samtliga ledningsnivéer och forstaelse for uppgiften ar en forutséttning for effektivt

beslutsfattande vilket tillsammans med resurser for tillrickliga forberedelser skapar
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mojligheten att kunna prestera vil. Ett antal respondenter ansag att lednings- och
lydnadsforhallandena var battre under sjilva insatsen dn under planeringen infor.

Slutligen togs vérdet upp av att forsoka skapa sa bra forutséttningar som majligt for
sina medarbetare infor en insats genom att exempelvis sjalv blockera informationsbrus fran att
nd medarbetarna eller att tidigt besluta forutsittningarna fér bemanning av insatsen och

darmed skapa s& god framforhallning som mojligt for att sprida ett lugn inom gruppen.

Stodjande kultur

Pa stridsflygdivisionen radder en 16sningsorienterad, uppgiftsfokuserad och flexibel
kultur som ar mer uppgiftsanpassad dn militérisk.

Det dr en avslappnad syn pa ledarskap och en respondent uppger att alla 4r medvetna
om vem som &r chef och att man ocksa tillater varandra att vara informella utifrdn grader, det
ar 1 stéllet kompetens och kunskap som ar ledstjarnan.

Eget ledarskap uppges baseras pé forebilder, erfarenheter och hur man blivit fostrad
inom flygvapnet snarare dn pd genomforda utbildningar. Egna erfarenheter lyfts
foretradelsevis fram 1 positiv bemérkelse d&ven om en respondent betonar erfarenheten av

déligt ledarskap:

Det dir nog mestadels erfarenhet och forebilder skulle jag sdga. [...] Jag skulle sdiga
att det som har gett starkast intryck dr ju ndr man har. Antitesen, alltsa ndar man har

rakat ut for ett daligt ledarskap. Det blir vildigt tydligt att det héir vill jag inte ha. (R5)

En farhdga som uttrycks med anledning av den stora och snabba tillvixten i

kombination med Nato-anslutning dr risken for negativ kulturell forandring:

Det dr en valdigt stor styrka i vdrt system som inte aterfinns i de flesta andra
systemen. Det dr just oppenheten och viljan att erkdnna misstag. Det ser inte likadant
ut overallt, sd dr det bara. Det ska jag vara helt drlig med, det dr min storsta rddsla

att ga miste om det. Och det mdste man vdrna om. (R2)

Oppenhet och att erkéinna misstag #r viktigt d man som chef méste viga visa samt sta for att
man kan gora fel ibland. En chef som undanhaller misstag dr det virsta som kan hianda.
Stridsflygdivisionerna anses vana att prata om misstag, lyfta fram bra saker, arbeta

med feedback och nedteckna erfarenheter och ndgot som gors till vardags anses gjort det
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littare att dven gdra pd samma sitt under insats. Over lag anses stridsflygdivisionerna varit vil
forberedda och anpassade for en Nato-anslutning.

Sammanhallning och tillhorighet beskrivs som viktiga for personalens vilmaende och
vilja att stanna.

Det finns en hog medvetenhet kring arbetsbelastningen for medarbetarna och man
stravar efter att [0sa uppgifterna med sa 1ag kostnad som mojligt for personalen da man inte
har rdd att sluta bry sig om personalen som resurs. En respondent sdger att man maste se till
att personalen trivs pa och utanfor jobbet for att mojliggora for dem att kunna hantera

uppgifterna nir det stills krav pad dem.

Organisatoriskt stod till chefen

Genomgéende anses man erhallit ett bra stod fran hogre chef med ett tydligt mandat
och mycket handlingsutrymme. Generellt anses flygvapnet delegera mycket med ett stort
mandat ute pa divisionen ndgot som lamnar en stor frihet till understéllda kring séttet att 16sa

alagda uppgifter inklusive mojligheten och stodet att ta egna initiativ:

[...] divisionschefen har stort mandat att genomfora mycket och besluta om mycket
gdllande det flygoperativa, och det skapar ju en vdldigt flexibel kultur i sin tur [...]
(R4)

Det finns ett hogt fortroende mellan de ndrmsta cheferna i linjen och organisationen litar i stor
utstrackning pa sina understillda. Man upplever sig sillan vara ifragasatt i vardagen och en
respondent uppger att det r tydligt att flygvapenchefen 6nskar ha en dialog med
krigsforbandscheferna. De chefer man uppfattade hade storst forstielse for verksamheten var
ocksa de chefer man upplevde litade mest pd sina medarbetares bedomning.

Generellt har det funnits ett gott stod frdn Flygstabens genomférandeavdelning under
planeringsskedet. Man framhaller att Flygstaben stéttat med tolkning och hantering av
dokument, bestimmelser och konceptuella fragor och att forberedelser tillsammans med andra
entiteter sdsom utldndska forband, FMV och forsvarsindustri har fungerat bra samt att
sambandsofficerare pa centrala positioner inom Nato:s organisation har varit en styrka och ett

viktigt stod.
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Upplevelsen av stdd fran Personalavdelningen (A1%) pa flottiljen skiljer sig mellan
respondenterna dir en respondent anser att det har fungerat bra medan andras upplevelser

motséger detta.

Organisatoriska friktioner

Temat bestar av problematik som pa ett eller annat sdtt behover hanteras for att
underlétta ledarskapet infor och under en insats. Bristande forutsdgbarhet pekar pa vikten av
tydlighet och prioriteringar i hogre chefs uppgiftsstallningar, organisatorisk forstaelse och hur
ledningsstrukturerna blir opraktiska vid en Nato-insats. Svdrigheter med lagbygget beskriver
utmaningar med att ’spela ithop laget” 1 en virld med hog arbetsbelastning och hur det ar
svérare att motivera personal till insats internationellt jimfort med nationellt. Forutsdttningar
kring avtal och ansvar visar primirt pa en problematik med avtal som inte ar anpassade till
dagens fordndrade forutséttningar i och med Nato.

Temat belyser hur bristande forutsdgbarhet, svarigheter att bygga och vidmakthélla
fungerande team samt otillrdckliga avtals- och ansvarsforutsattningar sammantaget forsvarar

forsta linjens chefers mojligheter att utova ledarskap infér och under en Nato-relaterad insats.

Bristande forutsigbarhet

Det anses vara av stor vikt att hogre chef prioriterar viktiga uppgifter for att skapa en
tydlighet for understéllda enheter inom organisationen. Manga papekar vidare pa risken att
forstaelsen uteblir, och dirmed dven erforderligt stod, om uppgiften tilldelas vid sidan av

linjeorganisationen:

Eftersom vi leds ganska direkt fran flygstaben, sa mdrks. Det blir ofta som man
kringgar lokal flygchef'i det hdr fallet och gdr direkt mot oss. Det blir ett glapp i
forstaelsen och helhetsforstaelsen for hur det dr pd en stridsflygdivision. Det dr
bristande ibland. Men det dir inte bara piloter som jobbar i flygstaben heller. Alla har
inte varit pd forband sa man forstdar kanske inte inneborden av vad en uppgift krdver i

arbetskraft. (R1)

Styrningarna infOr insats beskrivs samtidigt som otydliga och avsaknaden av en gemensam

prioritering fran hogre chef forsvarar samordningen mellan divisionerna. Den forsta ordern

4 Nato-numrering pa avdelningar inom en stab dér A star for flygvapnet och nummer 1 star for
personaltjanst
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fran Flygstaben inneholl manga luckor samtidigt som det gavs vida ramar vilket kan, vid ett
forstagangsgenomforande, skapa suboptimeringar da hela kontingenten inte alltid ndrmar sig
uppgiften pd samma sitt.

Forberedelsetid anses vara viktigt infor en insats framfor allt da olika delar av
kontingenten har olika foreberedelsebehov. Eftersom det var samma enheter som producerar
flygtid till vardags som deltog 1 genomfGrandet av insatsen paverkade deras forberedelser
flygtidsproduktionen negativt ndgot som gick ut dver divisionens forberedelser. Upplevelsen
var att ett stod for att balansera divisionens behov av flygtid och forévning mot
flygunderhallsenhetens behov av insatsutbildning saknades och mojligheten att erhalla
tillrackliga resurser for rimliga forberedelser anses fundamentalt.

Vidare uppfattades inte stodet inom organisationen vara tillrickligt i forhallande till
det 6kade behovet 1 och med insatsen. Att sitta upp ett nytt forband med en ny organisation
infor en insats upplevdes ocksd omstdndligt och den nya organisationen kunde inte stddja
divisionens behov under forberedelserna utan skapade bara extra arbete vilket ledde till att det

upplevdes vara bittre att gora saker sjdlv dn att be den nya forbandsstaben om hjélp:

[...] linjen nyttjades inte utan det var personligt kontaktndt och de vigarna som jag

har ldrt mig [...] funkar om jag ska fa nagonting gjort (R5)

Pa papperet var sdledes strukturen tydlig men i verkligheten var upplevelsen att man hade

skapat nya strukturer parallellt med befintliga:

Nu fick man sdtta upp en ny stabschef och en helt ny organisation med en helt ny chef
[...]. Under forberedelseprocesserna sa hade vi inget stéd av det forbandet som sedan

skulle genomféra insatsen. Det blev bara massa extraarbete. (R5)

Uppfattningen dr ocksé att det finns en sdmre forutsdgbarhet och ett hogre tryck i och
med anslutningen till Nato, med tvira kast, kort tidshorisont, inte ménga planer som héller
och att det alltid &r ont om tid vilket stiller stora krav pd att viga av och forsoka bromsa for
att hantera arbetsklimatet. Trots den stora utmaningen med att balansera uppgifter mot
resurser 1 en ldngsiktig planering framhélls dnda detta som en forutséttning for att kunna
skapa fickor av aterhdmtning och sékerstilla att personalen far tid att aterhdmta tillsammans
med uppfattningen att en svarplanerad verksamhet kraver tydlighet for att ge mojlighet att

skapa en forutsittning for lugn inom enheten.
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Motivationen pé divisionerna beskrivs som god och instéllningen till att genomfora
fler insatser dr Gverlag positiv. Samtidigt framhalls behovet av tillricklig tid for att skapa goda
forutséttningar, dé bristande resurser for forberedelser kan tvinga fram prioriteringar mellan

medarbetare, vilket upplevs som sirskilt utmanande.

Nato-anpassningen gor att, och bristen pa resurser, brist pd flygtid till exempel, gor
att vi mdste se de som ska vara med och flyga och vara beredda, de som ska fa
resurser hdar hemma till vardags, det maste vara de som vi kan lita pa att de dker i vig

ndr det behévs ocksa (R3)

Gillande arbetsbelastning dr kidnslan att den redan skeva resurs- och uppgiftsbalansen
har tippat rejdlt. Man upplever sig vara underbemannade i forhéllande till de uppgifter man
star att l0sa ndgot som dven beskrivs drabba vitala komponenter sdsom sambandsofficerare
vid CAOC Uedem och AIRCOM?. Dessa var inte dedikerade resurser for insatsen, utan
tillhandaholl stéd som en extrauppgift vid sidan av ordinarie arbetsuppgifter. Vidare framgar
en forstdelse for att den hoga arbetsbelastningen och brist pa arbetskraft &ven maste ses 1
ljuset av en kommande dkad bemanning av Nato-befattningar vilket rimligtvis kommer att
kosta ndgonstans i organisationen. Avslutningsvis uppger en respondent att det tidigare var
divisionerna som ville mer én ledningen tilldt men att det nu &r ombytta roller och att
ledningen i stillet vill mer dn vad divisionerna kan och orkar leverera.

Sammanfattningsvis beskriver respondenterna en situation priaglad av korta

tidshorisonter, bristande samordning och begrdnsad mdjlighet till 1dngsiktig planering.

Svdrigheter med lagbygget

Det finns en skillnad i motivation hos medarbetare mellan att forsvara landet och att
delta i en internationell insats. Detta gor att rollen som chef fordndrats d4 medarbetare nu
behover vara beredda pd att ta en storre risk dven for andra nationer pa en plats som inte alltid

ar pa hemmaplan:

Den svdra ledarskapsbiten upplever jag dr att folket brinner inte lika mycket for att

aka pa en insats inom Nato-ramen som att férsvara landet (R1)

3> Nato Allied Air Command — Centralt kommando f6r Nato:s luft- och rymdstyrkor
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Vidare beskrivs resursbrist dven leda till att laget behover delas upp, vilket upplevs
negativt.

Genomgdende framgar upplevelsen att ha svért att skapa tillfillen att samla och bygga
laget. Kénslan &r att reflekterande diskussioner, teambuilding och héndelser av
personalvardande karaktér stdlls in till forman for andra mer prioriterade uppgifter da tiden
inte racker till for att genomfora bada. Det upplevs vara svart att bygga laget samtidigt som
man ska virna om att medarbetarna ska minimera sin bortavaro hemifran. Att inte lyckas hitta
denna tid beskrivs som att leva pd gamla meriter och ndgot som endast ar hanterbart under en

begrinsad tid:

Vi forvintas ha formaga att losa det, men vi har inte fdtt forutsdttningarna att kanske
bygga laget igen emellan de hdr tillfdllena. Sa jag vill hdvda att just nu har vi en
situation ddr vi dr ganska nerkérda pa grund av att vi dr 6verutnyttjade i forhallande

till vad man har investerat i oss. (R5)

Att krdva mer av personalen utan att forbittra omkringliggande mdjligheter f6r individen ses
inte som ett ldngsiktigt ledarskap. En hog personalomsittning skapar ytterligare behov av
savél motestillfillen utanfor det strikt arbetsrelaterade for att skapa fortroende mellan
individer men dven behov av att trdna och delta i kvalificerade 6vningar, ndgot som fétt std
tillbaka till formén for skarp verksamhet.

Medarbetarna behover vara inforstddda med att de sannolikt kommer vara borta fran
Sverige varje eller vartannat ar under en period. Detta skapar osidkerhet kring hur den
vardagliga tillvaron paverkas. Personal som redan fore Nato var borta i stor utstrdckning
behover séledes vara beredda pé att vara borta &nnu mer och pa langre avstdnd. Sammantaget
beskrivs framtiden i1 6kad utstrackning préiglas av hogre tempo, mer bortavaro och storre krav
pa individen, vilket upplevs stilla 6kade krav pa tydlighet och pa att ledarskapet skapar goda

forutséttningar for verksamheten.

Forutsittningar kring avtal och ansvar

Det framgar ett tydligt missndje dver att det avtal som nyttjades under insatsen inte var
anpassat efter de forutsattningar som nu rdder i och med Nato utan &r skapat for en helt annan
situation. Rddande avtal medfor dven att forberedelserna infor en nationell och en

internationell insats ser véldigt olika ut och det uppgavs att avtal och frdnvaro hemifran
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hdmmade viljan att delta samt att nuvarande ramverk inte gjorde det virt for personalen att ta
det extra ansvaret som deltagande pa insats innebdr.

Avtalet gjorde vidare att det blev vdldigt mycket att gora pa kort tid d&
stridsflygdivisionen skulle folja samma avtal som armén anvéander vilket upplevdes stilla
manga, ibland orimliga, krav pa genomforande av insatsutbildning. Nyttjandet av
Forsvarsmaktens utlandsavtal innebar séledes att mycket tid, kraft och resurser gick at till att
16sa sidouppgifter och inte till att forbereda sig infor huvuduppgiften. Tillhérande
administrativa system 0kande dven den administrativa belastningen och tog tid fran operativt
arbete.

Upplevelsen dr att det inom organisationen varit ett svalt intresse for erfarenheter
kopplat till grundldggande forutsittningar sdsom avtal och enheternas sammanséttning och det
har dven varit svart att avgora huruvida erfarenheter mottagits enligt plan da det inte har varit
ndgon dterkoppling. En respondent beskriver svarigheten i att bedriva ett trovérdigt ledarskap
ndr man inte har rddighet 6ver stora paverkande faktorer sisom lonesdttning och
personalomséttning.

Flygvapnet har inte ndgot formellt forum for chefer att utbyta erfarenheter och det

finns inte heller ndgon specifik kurs inom flygvapnet som inriktas mot att hantera en insats.

Organisatorisk anpassning och omformning

Temat belyser organisatoriska forutsattningar som ur chefernas beskrivningar
framtrader som centrala att utveckla for att stirka forsta linjens chefers mojligheter att utova
ledarskap infor och under en insats. Det omfattar hur organisationsstruktur, stodjande
funktioner och organisatoriska processer beskrivs behdva fungera for att béttre stodja
verksamheten. Sammantaget synliggor temat hur nuvarande strukturer och arbetssétt upplevs

begrinsa ledarskapet, och vilka fordndringsriktningar som framtrader i materialet.

Anpassad organisation

En centralt placerad individ eller arbetsgrupp med insyn och forstielse for uppgiften
och med mandat att prioritera uppgifter och resurser for samtliga enheter under
forberedelserna beskrivs som en stor forbattring. Alternativet ér att uppgifter och mandat
formedlas fran tillrdckligt hog niva for att sdkerstilla att samtliga nodvédndiga
befattningshavare far hora anledning och prioritering “direkt fran hdstens mun” for att
sakerstélla forstaelse for uppgiften och déarigenom stddet. Det sista alternativet som

framkommer dr ett skvadronstank dér stridsflygdivision och flygunderhallskompani samlas
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under en gemensam chef vilket skulle underldtta prioritering mellan konkurrerande

malséttningar:

Men jag skulle vilja ha egentligen ett skvadronstdnk ddr vi och teknikerna har samma
chef. Vara mdjligheter till forberedelser. och genomforande ddir nere, de dr ju helt
avhdngiga av stridsflygkompaniet. Men utan gemensam chef sd har vi svdrt att nd
gemensamma madlsdttningar ibland, eller prioritera pd samma sdtt. Sa jag skulle vilja
ha ett skvadronstdink ddr. Man har en skvadronchef som dr chef éver bdde divisionens

personal dd och flygunderhdllskompanierna (R3)

Respondenterna framhéller vikten av att man ateruppbygger tilliten fran personalen till
hogre chef och man understryker att hogre chef bor skapa tiden att besoka forbanden for att
lyssna och prata mer informellt med medarbetarna. En annan respondent uttrycker att hogt

fortroende skapas genom kommunikation och kommunikationsvéagar:

Jag vet att flygvapenledningen jobbar stenhart med kommunikation, bade internt och
externt. Men det kan alltid bli bdittre. Det dr sa manga filter och sa manga olika
ledningsnivder innan det ramlar ner pad divisionen, ofta till individerna. Sa det dr att

konstant jobba pa det hir med kommunikation och kommunikationsvdgar (R4)

Support

Behovet av logistiskt stod anses vara stort och ett logistiskt stod 1 form av
kvartermistare beskrivs som ett viktigt stod for krigsforbandet. Utdver kvarterméstare
framtrader som centralt 1 respondenternas beskrivningar ett behov av ett tillfredsstdllande
systemstdd for tekniska system.

Sambandsofficer hos AOC har varit ett bra stod men det bor dven finnas dedikerade

sambandsofficerare vid CAOC och eventuellt AIRCOM ocksa.

Processer
Ett sitt att lyckas bygga fortroende och bli en mer attraktiv arbetsplats anses bland annat vara

en Oversyn av det avtal som for ndrvarande rader vid insatser:
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Min erfarenhet dr att vi borde haft ett ”Airpolicing-avtal” i stdllet for IMI®-avtalet att
gd pa. For att hela organisationen nu ska in i en annan skugga, en spegelbild av
PRIO’, ett ny PRIO-system och det dr ett helt nytt arbetsavtal ddr, beroende pa att den

dar gjord liksom for att vara borta 3-6 mdanader med samma gdng, ndr vi dr en kortare

tid (R3)

Men édven delarna rérande medaljering beskrivs behova ses dver:

Det funkade ndr vi hade insatser i Afghanistan som var sex manader. Det funkar inte
ldngre. Men att da berdtta for exempelvis den hdr foraren som var nere och flog att
nej, du kommer inte fa medalj. Men nagon som roterade ner tvd ganger, var ddr tre

dagar lingre, men lyckades fa de hdr 30 dagarna, fdar medalj. (R2)

Ett avtal som medarbetare kdnner att de vill dka pa uppges gora det léttare att samla
personalen och att jobba med avtalsfragor anses dven bygga fortroende och ge pluspoéng som
man sedan kan nyttja nir man behdver skicka personal pa insats.

Upplevelsen ir vidare att organisationen inte ger tillrdckligt gehor f6r behov av
uppdaterad utrustning och att det finns en troghet i processerna kring utveckling och
forbéttring som tar alldeles for lang tid och ibland ter sig skrattretande. Organisationen uppges
vara dalig pa att omhénderta tidigare erfarenheter fran insatser utan hoppar i stillet gérna pa

nésta boll innan man fullstindigt implementerat befintliga erfarenheter.

Diskussion
Detta kapitel analyserar och problematiserar studiens resultat i relation till syfte och

tidigare forskning samt diskuterar studiens implikationer

Syftet med studien var att skapa forstéelse for hur forsta linjens chefer i svenska
stridsflygdivisioner upplever att organisatoriska forutsittningar paverkar deras majligheter att
utdva ledarskap under forberedelser infor och genomforande av en Nato-relaterad
internationell operation. Forskningsfragorna som stélldes var: Hur beskriver cheferna att
organisatoriska forutsdttningar mojliggor respektive begrdnsar deras ledarskap infor och

under operationen? samt Vilka organisatoriska fordndringar framtrdder i chefernas

¢ Internationell Militdr Insats
7 Forsvarsmaktens interna affars- och ledningssystem for bland annat ekonomi och personal
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beskrivningar som centrala for att stirka forutsdttningarna for ledarskap i samband med en
Nato-relaterad operation? De teman som framkom 1 den tematiska analysen var
”Ledarskapets organisatoriska handlingsutrymme”, ” Organisatoriska friktioner” och
”Organisatorisk anpassning och omformning”. De tva forstndmnda temana speglar
organisatoriska forutsittningar som dels mojliggdr, dels begrinsar forsta linjens chefers
ledarskap, medan det tredje temat belyser utvecklingsinriktade organisatoriska forutsittningar
som respondenterna identifierar som betydelsefulla for ledarskap och genomforandeférméiga
infor och under en insats.

Med denna utgéngspunkt visar studien att forsta linjens chefers ledarskap i
stridsflygdivisioner formas av konkreta organisatoriska praktiker och strukturer snarare dn av
individuella ledarbeteenden. Ledarskapets handlingsutrymme skapas genom tydliga
uppgiftsstillningar, delegerat beslutsmandat, tillgang till erfaret stod samt en stark
professionell kultur priglad av tillit och uppgiftsfokus.

Samtidigt begrdnsas detta handlingsutrymme av organisatoriska friktioner 1 form av
bristande planeringshorisonter, hog administrativ belastning, parallella ledningsstrukturer
samt avtal och processer som inte dr anpassade till Nato-relaterade insatser. Dessa friktioner
bidrar till 6kad arbetsbelastning och minskad forutsdgbarhet, vilket forsvérar lagbygge,
langsiktig planering och ett hallbart ledarskap.

Mer specifikt framtridder planerings- och forberedelsefasen som den organisatoriska
kontext dar ledarskapets handlingsutrymme 1 storst utstrackning formas och begrénsas. |
denna fas samverkar otydliga prioriteringar, parallella strukturer samt avtal och processer som
inte ar anpassade till Nato-kontexten pa ett sitt som forsvarar resursbalansering, langsiktig
planering och samordning mellan enheter.

Samtidigt visar resultaten att tydlighet, tillitsbaserad delegering och ett starkt
organisatoriskt stdd frdn ndrmaste chef utgdr centrala mojliggérande forutsattningar for
ledarskap. Studien visar ddrmed att utmaningarna i forsta hand &r organisatoriska snarare én
individuella, och att den pagdende omstéllningen mot dkat internationellt &tagande riskerar att
forstirka en situation av hog arbetsbelastning och destruktiv tillvixt inom
stridsflygdivisionerna. Sammantaget innebér detta att forbittringar av forsta linjens chefers
ledarskapsforutsittningar i forsta hand behdver sokas 1 forandringar av organisatoriska
strukturer, processer och styrning, snarare dn i individuella ledarskapsinsatser eller

utbildningssatsningar.
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Resultatdiskussion

Teoretisk diskussion

Resultaten kan forstés i ljuset av att ledarskap formas av de kontextuella villkor som
omger chefen, snarare én av individuella egenskaper i sig (Johns, 2006, s. 391-395). Studiens
resultat visar hur organisationskontexten konkretiseras genom vardagliga strukturer, processer
och praktiker som formar forsta linjens chefers handlingsutrymme. Dessa empiriska fynd
ligger i linje med Porter och McLaughlin (2006, s. 562) beskrivning av
organisationskontextens centrala komponenter, sdsom struktur, kultur, ansvarsfordelning och
tillgang till stod. Resultaten illustrerar dirmed hur variationer i organisationskontexten skapar
bade handlingsutrymme och begransningar for forsta linjens chefer i stridsflygdivisioner.

Overlag uttrycks en kiinsla av stor obalans mellan resurser och uppgifter som gétt fran
att tidigare vara kopplat till ekonomi medan det nu upplevs kunna hirledas i stor omfattning
till personal, flygtid och organisationsstruktur, exempelvis att samma personal som skall
genomfora insatsutbildning &r de som skall leverera flygtid for divisionens forberedelser 1
luften och att svensk tjanstgorande personal 1 CAOC Uedem dven skulle agera
sambandsofficer for insatsen utover ordinarie arbetsuppgifter. Arbetsbelastning framtrader
ddrmed som ett centralt problemomrade i studien och som en direkt konsekvens av den
upplevda obalansen mellan uppgifter, resurser och organisatoriska forutséittningar. I linje med
Alvinius m.fl. (2018, s. 111, 115-116, 118-119) forskning kan man utldsa att
divisionscheferna upplever den press och stress som kénnetecknar en organisation i destruktiv
tillvaxt, sirskilt 1 ljuset av den 6kade verksamheten och forsdmrade forutsdgbarheten i och
med Nato. Beskrivningar som att nyttja personliga kontaktnét, fokus pad sammanhallning och
efterfragan efter tydligare prioritering frin beordrande chef 6verensstaimmer med tidigare
forskning. I detta sammanhang verkar det finnas ménga mindre faktorer som sammanfaller till
att totalt forsdmra situationen, exempelvis arbetstidsavtal som forsvarar och samtidigt
organisatoriska forandringar som “éter personal” ur en redan anorektisk organisation, ndgot
som riskerar medfora att summan av alla faktorer tillsammans blir stérre dn varje bit adderad
var for sig. Alla dessa dndringar i1 forutsdttningarna éter tid, en forberedelsetid som dessutom
varit betydligt kortare &n de normala 18 manader vilket ytterligare okat stressen
(Forsvarsmakten, 2020, s. 47). Forberedelsetid, tillsammans med tillgingliga resurser, lyfts
ocksé tydligt fram som en viktig framgéngsfaktor. Ett sdrskilt framtrddande resultat 1 studien
ar att flera chefer upplever att lednings- och beslutsforutsittningarna fungerar béttre under

sjdlva genomforandet av insatsen dn under planerings-och forberedelsefasen. Under insats
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beskrivs tydligare ansvar, storre handlingsutrymme och férre konkurrerande krav, medan
planeringen 1 storre utstrickning préglas av otydliga prioriteringar och parallella strukturer.
Detta indikerar att samma organisation skapar olika forutséttningar for ledarskap beroende pé
verksambhetens fas, vilket ligger 1 linje med Johns (2024, s. 2) beskrivning av hur kontext
direkt kan forma ledarskapets villkor. Samtidigt synliggor resultaten den typ av kontextnira
variation som ofta saknas 1 empiriska studier av ledarskap (Johns, 2024, s. 4).

Delegering av mandat och tillitsbaserat ledarskap framtréder i resultatet som centrala
forutsittningar for ett fungerande ledarskap, men deras praktiska genomslag ar samtidigt
starkt beroende av tydliga prioriteringar, klar ansvarsfordelning och fungerande stddstrukturer
fran hogre niva. Detta dr omraden déir resultatet visar att flygvapnet har tydliga utmaningar.
Nar uppgiftsstillningar r otydliga, planeringsforutséttningarna snabbt fordndras och ansvar
fordelas mellan parallella strukturer forsvaras mojligheten att omsitta mandat i praktiskt
handlande. Detta ligger i linje med Hannah m. fl., (2009, s. 903-904, 912), som betonar att
tydliga roller, samordning och organisatoriskt stod dr avgdérande for att ledarskap ska fungera
under komplexa och krdvande forhallanden. Flygvapnet anses dock vara bra pa att delegera
och det finns ett hogt fortroende mellan de ndrmsta cheferna i linjen. De chefer med storst
forstaelse for verksamheten tenderade ocksé att vara de chefer med hogst fortroende vilket
pekar pa den vikt resultatet ldgger pa just forstaelse. Upplevelsen av otydliga prioriteringar
och styrningar fran hogre niv4, i kombination med tidspress, forsvarar organisatorisk
forstaelse, hallbar planering och tydlig kommunikation nedat, vilket ssmmantaget dkar risken
for suboptimering och begréinsar forutsédttningarna for ett fungerande ledarskap. I linje med
dessa utmaningar hor dven svarigheten med att som chef inte ha radighet 6ver faktorer med
stor inverkan pa personalens egna forutsittningar. Stodet fran organisationen upplevs som
ojamnt och bristande organisatoriskt stod forstarker de begrdnsningar som cheferna redan
moter 1 sitt ledarskap. Detta dr problematiskt eftersom tidigare forskning visar att tillgang till
organisatoriskt stdd dr en central forutséttning for positiva ledarskapseffekter (Berntson &
Héarenstam, 2025, s. 822; Harenstam m.fl., 2022, s. 88).

Resultatet visar att en 16sningsorienterad och uppgiftsfokuserad kultur, praglad av
oppenhet kring misstag och vardagligt erfarenhetsutbyte, fungerar som en central mekanism
for att mojliggora forsta linjens chefers ledarskap 1 stridsflygdivisionerna. Detta ligger vl 1
linje med forskning om HRO, dir ldrande av avvikelser, motstdnd mot forenklingar och en
gemensam sdkerhetskultur utgor grundldggande forutséttningar for att hantera komplex och
riskfylld verksamhet (Sutcliffe, 2011, s. 139—-141; Cantu m.fl., 2020, s. 408). Aven Hannah
m.fl. (2009, s. 900-901, 909-910) betonar betydelsen av organisatoriska forutsdttningar som
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mojliggor larande, expertutnyttjande och gemensam situationsmedvetenhet for prestation i
kravande kontexter. Samtidigt visar resultatet en uttalad oro for att den snabba tillvdxten och
den 0kade internationella samverkan inom Nato riskerar att forsvaga just denna 6ppna,
larande och sikerhetsmedvetna kultur. Detta indikerar att kulturella forutsattningar inte enbart
fungerar som en resurs for ledarskapet, utan dven framstar som sdrskilt sarbara 1 perioder av
organisatorisk omstéllning och expansion. Studiens tredje tema visar dock att cheferna
identifierar strukturer, stodresurser och processer som behover utvecklas infor och under en
insats for att dessa mdjliggorande villkor ska kunna uppritthallas 6ver tid.

Flygvapnet dr en militdr organisation vilket innebér att hierarki anses vara en viktig
del i ett effektivt beslutsfattande. Resultatet pekar pa att denna hierarki ter sig dysfunktionell i
samband med internationella insatser da avtal och organisation inte upplevs utnyttjas pa bista
sdtt for att 10sa uppgiften utan att enheten i stillet behovt lagga mycket tid pé faktorer som
administrering och insatsutbildning i stéllet for att kunna fokusera pa operativa risker och
flygsikerheten ndgot som upplevts som vildigt tidskrdvande. En tillsynes enkel sak som att
forutse pd vilken niva ett linjebeslut kan fattas som rdder 6ver bade flygunderhallskompaniet
och divisionen dr 1 verkligheten svirare dd kompaniet leds via flygflottiljen och divisionen
formellt direkt fran flygstaben (Holmberg & Alvinius, 2019, s. 134—135; Forsvarsmakten,
2017, s. 118; Hannah m.fl., 2009, s. 911). Konsekvenserna av dessa strukturella
forutséttningar framtréder i respondenternas beskrivningar av behovet av en fordndrad
insatsorganisation, dar mandatet att prioritera mellan konkurrerande behov inom olika enheter
samlas pa en tydligare niva, dir géllande avtal béttre anpassas till rddande operativa
forutséttningar, samt dir dedikerade sambandsofficerare etableras pé relevanta positioner
inom Nato:s ledningsstruktur.

Stridsflygdivisionen beskrivs som en avslappnad arbetsplats som kulturellt &r mer
uppgiftsanpassad dn militdrisk. Det finns en forstielse for arbetsbelastningen bland personalen
och man forsoker att genomfora verksamheten med s liten kostnad for medarbetarna som
mojligt. Att strdva efter att bygga fortroende och tillit under ordinarie verksamhet bor ses som
efterstradvansvért da forskning visat att dessa “krediter” sedan kan nyttjas under insatser dar ett
mer transaktionellt ledarskap kan behovas, vilket ocksa bekriftas av resultatet (Hannah &
Parry, 2014, s. 1036; Hannah m.fl., 2009, s. 912). Denna stravan maste dock ses i ljuset av de
uttalade svérigheterna att hitta den nodvindiga tiden dér samtliga upplever en utmaning att
hitta tid for att skapa de sociala teambuildande aktiviteter som behovs for att stirka
sammanhallningen i den omfattning man vill. Resultatet indikerar samtidigt att fordndrade

forvantningar hos personalen, bland annat kopplat till internationella insatser och balans
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mellan arbete och privatliv, ytterligare okar kraven pé tydlighet och organisatoriskt stod for
forsta linjens chefer. Sammantaget innebér detta att begransade mojligheter att bygga och
vidmakthélla fungerande arbetslag, i kombination med hog arbetsbelastning och upplevt
overutnyttjande, riskerar att underminera ledarskapets langsiktiga hallbarhet. Nar tid for
reflektion, teambuilding och personalvirdande insatser systematiskt trings undan av operativa
krav minskar forutsittningarna for att bygga tillit och sammanhallning, ndgot som tidigare
forskning anser vara centralt for ledarskap 1 krdvande och sékerhetskritiska kontexter (Hannah

m.fl., 2009, s. 903-904, 909-910, 912; Hannah & Parry, 2014, s. 1036).

Praktiska implikationer

Inomvetenskapligt bidrag

Denna studie bidrar till forskningen om ledarskap i sdkerhetskritiska organisationer
genom att empiriskt visa hur organisatoriska processer och strukturer, sarskilt
planeringsforutséttningar, ansvarsfordelning och stodstrukturer, formar forsta linjens chefers
handlingsutrymme i1 samband med Nato-relaterade internationella insatser. Studien synliggor

ddrmed hur ledarskapets villkor varierar mellan planerings- och genomférandefas.

Utomvetenskapligt bidrag

Resultaten visar att forsta linjens chefers mojligheter att utova ledarskap 1
stridsflygdivisioner i hog grad paverkas av bristande samordning, otydliga mandat och
instabila planeringsforutsittningar under forberedelsefasen. Studien pekar pa behov av
tydligare prioriteringsprocesser, mer samlade ansvarsnivaer och ett mer jamlikt
organisatoriskt stod till divisionerna.

Vidare framtrader den starka professionella och larande kulturen som en central resurs
for sdkerhet och genomforandeférméga, men ocksa som sirbar vid snabb organisatorisk
omstédllning och 6kad internationell samverkan. Resultaten kan dirfor anvdndas som underlag
for utveckling av insatsorganisationen, stodstrukturer och styrformer inom flygvapnet och

Forsvarsmakten.

Metoddiskussion
Studiens kvalitativa och explorativa ansats dr vél anpassad till syftet att skapa
forstaelse for hur organisatoriska forutsattningar upplevs av forsta linjens chefer i en

sdkerhetskritisk och komplex kontext. Samtidigt innebér valet av intervjustudie att resultaten
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baseras pa respondenternas upplevelser, vilket begridnsar mdojligheten att dra slutsatser om
faktiska organisatoriska effekter.

Att studien genomf0rts av en ensam forskare med lang erfarenhet av den studerade
organisationen innebdr en risk for paverkan av forforstaelse. Detta har hanterats genom ett
reflexivt forhéllningssitt och en medveten strivan att 1ta analysen styras av respondenternas
utsagor.

Datamaterialets omfattning utgor en styrka, men innebér samtidigt att analytiska
avvagningar har behovt goras. Att respondenterna haft mojlighet att ta del av och kommentera
resultatdelen bidrar till att stirka studiens trovérdighet.

Resultaten ar kontextbundna och tidsberoende och gor inte ansprak pa statistisk
generaliserbarhet. Diaremot beddms de ha analytisk dverforbarhet till andra jamforbara
forband inom Forsvarsmakten och till andra sidkerhetskritiska organisationer under hogt

fordndringstryck.

Fortsatt forskning

Empirisk forskning om hur kontextuella faktorer paverkar ledarskap ér fortsatt
angeldgen. I linje med Johns (2006) samt Porter & McLaughlin (2006, s. 573) vore det
sarskilt relevant att studera hur flera organisatoriska forutsdttningar samverkar och hur dessa
paverkar ledarskap pé olika nivder i organisationen, exempelvis andra och tredje linjens
chefer. Vidare skulle jamforande studier mellan stridsflygdivisioner och
flygunderhallskompanier eller mellan olika vapengrenar, kunna bidra till en fordjupad
forstéelse av likheter och skillnader 1 organisatoriska villkor. Slutligen skulle en kvantitativ
uppf6ljningsstudie, baserad pa de organisatoriska faktorer som identifierats i denna studie,

kunna ge mgjlighet att prova samband 1 ett storre material.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Stridsflygdivisionens ledarskap i skenet av NATO-anslutning

Syfte

Syftet med studien &r att skapa forstaelse for hur forsta linjens chefer i svenska
stridsflygdivisioner upplever att organisatoriska forutséittningar paverkar deras mojligheter att
utova ledarskap under forberedelser infor och genomférande av en Nato-relaterad

internationell operation.

1. Inledning — bakgrund och kontext (<15min)
Syfte: skapa fortroende, fa in personlig och organisatorisk kontext samt forsta hur
chefen uppfattar omstillningen i uppdrag och miljo.

Respondenten:

Ej namn!

Har informationsbrevet varit tillracklig forhandsinformation

Nagra andra omedelbara fragor

Informera om:

Konfidentialitet, samtyckeskrav och att arbetsmaterialet kommer raderas efter att

arbetet dr godként - samtyckesblankett! GDPR

Jag kommer att spela in intervjun.

Respondenten far hoppa over fragor eller avbryta intervjun nér hen onskar.

Det ar respondenten som sjélv bestimmer vad hen vill berétta eller inte

e Jag drinte intresserad av personliga eller sekretessklassade uppgifter!

Fragorna besvaras, och resonemang fors, utifrdn egen erfarenhet och upplevelse som
1:a linjens chef pa stridsflygdivision 1 Forsvarsmakten och deltagare/planering infor
NATO-operation

Det finns inget rdtt eller fel

Téank pa att aldrig utlova sekretess, eftersom FHS 1 egenskap av statlig myndighet inte
kan garantera detta.
o Inga obehdriga kommer att kunna ta del av uppgifterna.

Starta inspelningen

e Upprepa samtycket pa inspelningen!
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Fragebank:
e Kan du kort beskriva din roll, ansvar och erfarenhet inom flygvapnets
stridsflygverksamhet med fokus pa arbetet pd marken (ej flyguppdragen)?
e Hur ldnge har du arbetat 1 denna befattning, och i vilka typer av operationer eller
insatser har du deltagit?
o Vilka ledarskapsbefattningar har du haft inom Fv (och hur linge)?
o Har du ndgon ledarskapsutbildning, om utanfér FM — vad/vilken?
e Hur skulle du beskriva ert uppdrag och er verksamhet i vardagen (nationellt)?
o Vilka ansvarsomriden har du?
e Hur skulle du beskriva din del 1 forberedelserna infor internationella insatser?
e Hur har du upplevt fordndringen i1 flygvapnets fokus — fran nationellt forsvar till okat
internationellt och NATO-relaterat uppdrag?
o Hur upplevde du den omvénda forédndringen (ca 2013 - 2023...ish)?
o Pa vilket sitt har denna fordndring paverkat din roll, ditt ansvar och dina prioriteringar
som chef?
o Vilka skillnader ser du mellan att forbereda for nationella uppgifter och att férbereda
for internationella insatser?
e Vad upplever du kdnnetecknar er verksamhet jamfort med andra typer av forband eller

organisationer?

2. Ledarskap i komplexa och riskfyllda miljoer (<20min; 15-35min)
Syfte: forsta hur chefer utovar och upplever ledarskap infor och under internationella

insatser, samt vilket stod de upplever fran organisationen.

Fragebank:
Ledarskapets utovning
o Vilken typ av ledarskap anser du bidst leder mot mélet om god forméga att 16sa
uppgift?
o Vilka egenskaper eller beteenden tycker du kdnnetecknar ett effektivt
ledarskap for att forbandet ska uppna god formaga?
o Hur skulle du beskriva (ditt) ledarskapet inom er division (generellt/i
vardagen)?
o Vad tror du att du baserar ditt ledarskap pa?

» Utgér fran: Utbildningar? Erfarenheter? Ledarskapsmodellen?
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Hur skulle du beskriva ditt sétt att utéva ledarskap i rollen som chef infor och under en
internationell insats?
o Hur har ledarskapet inom divisionen paverkats av fordndringen mot dkat
internationellt fokus och NATO-anpassning?
o Vad upplever du framjar respektive hindrar ditt ledarskap?
o Har din syn pé ledarskap skiftat under din tid 1 Fv?
= Om ja, pa vilket sétt?
Vilka delar av Utvecklande Ledarskap upplever du som sérskilt relevanta i denna
miljo (t.ex. foreddome, omtanke, inspiration, delaktighet)?
o Hur paverkar detta formagan?
Hur anpassar du ditt ledarskap till de krav och forutsdttningar som rdder under en
internationell operation?
o Hur har du upplevt fordndringar 1 forvantningarna pa dig som chef —
exempelvis i kravbild, rapportering, eller hur ledarskapet ska utovas?
o Hur arbetar du for att skapa delaktighet, motivation och fortroende bland dina
understéllda infor en insats?
o Kan du beskriva en situation dér ditt ledarskap haft stor betydelse for hur
personalen presterade eller hanterade utmaningar?
Stod fran organisationen
Vilket stod upplever du att du far fran organisationen (6verordnade chefer,
flottiljledning, staber, HR, systemstdd) i ditt ledarskap 1 vardagen?
o Hur har stodet fordndrats i samband med den strategiska omstéllningen mot
internationella uppgifter och NATO-samverkan?
Beskriv de organisatoriska forutsittningar du upplever som sirskilt virdefulla eller
begrinsande 1 ditt ledarskap?
o Finns det ndgot organisatoriskt stod du saknar eller skulle vilja se mer av?
o Hur upplever du balansen mellan tydlig styrning och delegerat ansvar (t.ex.
uppdragstaktik)?
o I vilken utstrickning upplever du att chefer pa olika nivéer litar pa
medarbetarnas bedomningar?
Hur upplever du att organisationens struktur, kultur och méalbild paverkar din
mojlighet att utdva ledarskap i linje med Utvecklande Ledarskap?

o Arbeta mot foredome, omtanke, inspiration, delaktighet
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o Pa vilket sitt stodjer eller hindrar organisationen ett hallbart ledarskap — bade for dig

sjalv och for dina understéllda?

3. Ledningsprocesser och beslutsfattande under internationell insats (<20min; 35-
55min)
Syfte: utforska hur ledning, beslutsfattande, kommunikation och ldrande fungerar 1

samband med internationella insatser (ca 3 manader).

Fragebank:
Planering och genomforande
e Hur fungerar ledningsprocessen infor och under en internationell insats?
o Inkl internationell samverkan, interoperabilitet och NATO-standarder
o Hur upplever du skillnaden mellan vardagen och insats — ér det tydligt vem
som &r din ndrmsta chef och vem du vinder dig till vid behov
(organisationsuppbyggnad)?
o Hur upplever du samarbetet och kommunikationen (informationsflédet) mellan
division, flottilj, hogre staber och andra nationer?
e Vad upplever du som mest avgorande for att beslutsfattandet ska fungera effektivt
under insatsens ging (underléttar/forsvérar)?
o Finns det skillnader 1 hur beslut fattas i internationell miljo jamfort med
nationella uppgifter?
e Hur paverkar multinationella faktorer (t.ex. sprak, kultur, doktrin, tekniska system)
beslutsviagar och tempo?
o Pa vilket sétt paverkar dessa fordndringar din mdjlighet att agera snabbt,
tydligt och effektivt som chef?
e Hur upplever du att NATO-anpassningen paverkat ert arbetssétt, era rutiner och era
prioriteringar?
o P4 vilket sétt bidrar (eller hindrar) de formella strukturerna till att 16sa uppgifterna
effektivt?
o Kan du beskriva en situation dir ledningsprocessen fungerade sarskilt bra — eller
mindre bra — och vad som pédverkade utfallet?
Lirande, feedback och utveckling
o Hur arbetar ni med feedback, reflektion och ldrande under och efter en internationell

insats?
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o Hur anvénds erfarenheter och lirdomar fran tidigare insatser eller dvningar i
forberedelserna infor nya?
= Har de forts in i (hela) organisationens vardagliga arbete?
o Hur hanteras oforutsedda hindelser, misstag, avvikelser eller
forbattringsforslag (i praktiken)?
o Upplever du att organisationen verkligen lar av sina erfarenheter, eller att vissa
monster aterkommer?
= Utveckla vid behov
e Hur upplever du forutsittningarna for chefer att kunna reflektera/diskutera
tillsammans och utvecklas 1 sin roll efter genomford insats?

o Inkl méjlighet till utbildning, strategier f6r kompetensutveckling

4. Organisatoriska forutsittningar och kultur (<20min; 55-1:15min)
Syfte: undersoka hur organisatoriska strukturer, kultur, normer och psykosociala

faktorer paverkar divisionens formaga och chefens ledarskap.

Fragebank:
Strukturella forutséittningar
e Vilka organisatoriska faktorer (struktur, resurser, beslutsutrymme, mandat,
stodsystem) upplever du som mest avgorande for att kunna prestera vil under insats
(uppné god formaga)?
o Hurupplever du (dessa) styrningar och orderverk (uppifran)?
o Pa vilket sitt paverkar organisatoriska ramar (regler, resurser, byrakrati) ert
handlingsutrymme?
= Hur upplever du handlingsutrymmet i ditt arbete? (Psykosocialt, att
styra medarbetare, att paverka verksamheten/andra, att ta nya initiativ
etc.)
e Hur har dessa forutsdttningar fordandrats i samband med NATO-anpassningen och det
okade internationella fokuset?
o Hur upplever du samspelet mellan krav uppifrdn och de lokala
forutséttningarna i vardagen?
o Hur paverkar organisationens struktur din mgjlighet att fatta beslut och agera snabbt

under insats?
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o Hur upplever du balansen mellan hierarki, disciplin och regelstyrning & ena
sidan — och behovet av flexibilitet, initiativ och handlingsfrihet & den andra i
samband med internationella insatser?
e Hur paverkar fordndringstakten (nya mal, omprioriteringar) din formaga att planera,
leda och bygga langsiktighet?
o Ivilken man ges du frihet att anpassa processer eller beslut utifran situationens
krav?
Kultur, normer och virderingar
e Hur skulle du beskriva kulturen inom er division?
o Vilka normer och vérderingar styr ert arbetssatt?
o Hur upplever du att tillit, kommunikation och lirande fungerar i er kultur?
o Vilken roll spelar informella normer och “sé har gor vi”-attityder i det dagliga
arbetet?
e Hur hanterar organisationen spanningen mellan tradition, lydnad och behovet av
nytdnkande?
o Har du upplevt att kulturen forandrats i takt med NATO-anpassningen? I s fall, pa
vilket sitt?
o Hur ser skillnader 1 arbetssitt, ledarskap eller varderingar ut mellan svensk
kultur och internationella samarbetspartners (NATO)?
o Hur hanterar ni eventuella spanningar mellan svensk uppdragstaktik och
beslutsmodeller hos andra nationer?
Arbetsmiljo och psykosociala faktorer
o Har arbetsbelastning, krav pd tillgidnglighet och tempo fordndrats i samband med
NATO-anslutningen, och ifall s& — hur/pa vilket sétt?
o Hur skulle du beskriva arbetsmiljon infor och under en internationell insats?
o Hur paverkar faktorer som tempo, stress, belastning, somn, osidkerhet och
socialt stod din egen och dina medarbetares prestation?
o Hur arbetar ni med psykologisk trygghet, kollegialt stod och aterhdmtning fore,
under och efter en insats?
o Hur paverkas motivationen och sammanhallningen av den 6kade
internationella rorligheten och uppdragens krav?
e Hur péaverkar dessa fordndringar din egen hallbarhet som chef — exempelvis balans

mellan krav och stéd, aterhimtning, motivation?
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Pa vilket sitt frimjar organisationen héllbart ledarskap och vdlmdende i den nya

kontexten?

5. Reflektion och framtid (<15min; 1:15-1:30min)
Syfte: fdnga chefens helhetssyn, reflektioner och forslag till forbéttring.

Fragebank:
Vad anser du ar det viktigaste for att kunna stodja dina understillda att nd maximal
forméga under en internationell insats?

o De mest kritiska faktorerna (inom ledarskap och organisation)
Vilka organisatoriska forutsdttningar skulle du vilja utveckla eller forédndra for att
starka forbandets prestation och hallbarhet?

o Ar det ndgon atgird (inom ledarskap och organisation) du tror skulle forbittra

forbandets formaga?

Vad krévs, enligt din uppfattning, for att bibehdlla hog tillforlitlighet (HRO) i en
organisation som fordndras snabbt?
Om du fick ge ett rad till hogre niva (flottilj, HKV) om hur organisationen bést kan
stodja chefer 1 framtida insatser — vad skulle du vilja lyfta fram?

o Vilka faktorer tror du blir avgdrande for att kunna forena hog operativ forméga

med hallbart ledarskap i den nya kontexten?

Hur ser du pé framtiden — vilka utmaningar och mgjligheter innebdar NATO-
medlemskapet for ditt ledarskap och for divisionens arbetssétt?

o Hur kdnner du kring att fortsétta i rollen som ledare och chef?

* Om negativt, vad behdvs for att du ska vilja vara kvar?

o Vad tror du dr betydelsefulla/attraktiva faktorer vid rekrytering av nya chefer?
Ar det ndgot vi inte har berdrt som du tycker ir viktigt for att forstd hur organisationen
paverkar ditt ledarskap och divisionens forméiga?
Ar det ndgot dvrigt du vill tilligga som du tycker att jag missat eller som du tror att jag
kan ha missforstatt?

Kan jag dterkomma med fler fragor vid behov?



