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Ar det niagon idé att komma med en idé? — En studie om Flygvapnets forutsittningar for

bottom-up driven innovation.

ABSTRACT:

This study examines the conditions for bottom-up-driven innovation in the
Air Force through a theoretical lens informed by learning organization theory.
Based on a qualitative interview study with twelve company commanders, the
analysis identifies organizational frictions that constrain the progression of
ideas into innovations. The study contributes to military science by
illuminating how peacetime requirements for stability and compliance with
rules and regulations foster adaptive rather than systematic learning, thereby
limiting the organization’s capacity to adapt. The findings indicate that rigid
regulatory frameworks and resource constraints inhibit idea development at
the unit level. The conclusions emphasize that innovation must be regarded
as a core military capability rather than a peripheral activity, to prevent
organizational obsolescence in a dynamic operational environment. Overall,
the study offers insights into how military organizations can balance
peacetime governance with the need for continuous operational renewal in
line with the professional demands placed on officers.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Forestillningar om framtida krigforing har historiskt visat sig vara bristfalliga. Krigets
dynamiska karaktdr innebdr att militdr framgang efter den initiala fasen 1 hog grad beror pa
formagan att kontinuerligt anpassa sig till motstandarens innovationer (Watling & Reynolds,
u.d., s. 3). Innovation har ddrmed kommit att inta en central position i samtida militdra
diskussioner, inte minst mot bakgrund av Rysslands fullskaliga invasion av Ukraina, dir
anpassningsformaga och snabb utveckling av nya l0sningar visat sig vara avgorande for
operativ Overlevnad. Avsaknad av formaga att integrera och omsétta nya idéer praktiskt i
organisationen riskerar att allvarligt begransa militdra organisationers mdjlighet att mota en

adaptiv motstandare (Finkel & Tlamim, 2011, s. 2; Murray, 2011, s. 2).

Denna problematik uppmirksammas dven pa nationell niva. Flygvapenchefen framhaller
exempelvis att innovationsféormaga utgor en kritisk operativ kapacitet snarare dn en avgriansad

funktion:

”Vér formaga att hantera nutida och framtida hot beror i allt hogre grad pa véar
innovationsformaga. I dagens komplexa och snabbrorliga operationsmiljo ar innovation
inte nadgot som bara hor hemma inom forskning, formigeutveckling eller strukturerad

materielanskaffning — innovation dr en formaga i sig.” (Wikman Jonas, 2024)

Samtidigt pekar den krigsvetenskapliga forskningen pa betydande strukturella hinder for att
skapa innovation. Finkel och Murray ovan betonar vikten av innovation och anpassning, men
andra forskare som Posen (1984) argumenterar for att militdra organisationers hierarkiska
struktur, avsky mot osdkerheter och doktrindra troghet himmar innovation, d4 fordndring
uppfattas som ett hot mot etablerade roller, maktpositioner och beprovade arbetssétt (Posen,
1984, s. 224-225). Organisationerna premierar stabilitet, forutsdgbarhet och kontroll, vilket
skapar en konservativ struktur och motverkar kreativa processer. Forskning beskriver dirmed
militira organisationer som komplexa och traditionsbundna system, utformade for rutinméssig
och reproducerbar verksamhet snarare &n experimentell utveckling (Posen, 1984, s. 222;

Farrell, 2002, s. 4-5; Grissom, 2006, s. 919).

Mot denna bakgrund erbjuder teorier om bottom-up-driven innovation ett alternativt perspektiv.
Dessa betonar att idéer som uppstér pd operativ niva kan utgora viktiga innovationskallor, men
att detta forutsitter organisatorisk mottaglighet och strukturer som mdjliggor att sadana initiativ
uppmérksammas, utvecklas och integreras (Russell, 2010, s. 619-620). Organisationer som
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systematiskt formar tillgodogora sig ny kunskap och omsitta den i1 fordndrat handlande narmar
sig vad som inom forskningen definieras som ldrande organisationer. En ldrande organisation
kinnetecknas av ett kontinuerligt ldrande pa individ-, grupp- och organisationsniva, vilket
starker formégan till innovation och tillvdxt. Denna process innebdr en organisatorisk
forandring av strukturer, kulturer och mentala modeller. Personalens delaktighet i
beslutsfattande och dialog &r central under ledning och stod fran organisationens ledning.
Genom integrerade system sdkerstdlls att ny kunskap sprids och omsitts i praktisk handling

genom hela organisationen (Watkins & Marsick, 1993, s. xii—xiii, 9).

1.2  Problemformulering

Militdra chefer, som Flygvapenchefen, efterfragar innovativa aktioner och det beskrivs i
krigsvetenskapliga teorier som noddvéndigt. Begridnsas militdra organisationer likt Posen
beskriver eller finns det utrymme for idéer att bli till ndgot mer genom bottom-up driven
innovation? Bottom-up driven innovation kréver en organisation som ar mottaglig for nya idéer
och att etablera dessa for att skapa innovationer. En ldrande organisation har en forméga att
sprida kunskap, dr villig att fordndras och &r anpassad for att skapa innovationer. Genom att
studera en militdr organisation, Flygvapnet, ur ldrande organisationens perspektiv avser denna
studie undersoka hur mottaglig Flygvapnet ér for nya idéer och om det finns mojlighet att skapa

innovation underifrn.

1.3 Syfte och forskningsfriga

Syftet med uppsatsen &r att undersoka forutsdttningarna for den innovativa processen ur ett
bottom-up perspektiv i Flygvapnet. Studien utgar frdn organisationsteorier om ldrande
organisationer diar forbandsnivan ér 1 fokus. Idéers mojlighet att exponeras, utvecklas och

mottagas 1 organisationen dr centralt i undersokningen.
Forskningsfraga:
Hur ser forutséttningarna for bottom-up driven innovation ut i Flygvapnet?

1.4 Forskningsoversikt

1.4.1 Innovation ur ett top-down perspektiv

Etablerad forskning om militdr innovation domineras av ett top-down-perspektiv, dir politiker
och hogre officerare framstills som de priméra drivkrafterna bakom innovationsprocesser.

Ledande nivaer identifierar fordndringsbehov, formulerar nya doktriner och stridssitt, skapar
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innovationskultur samt manipulerar organisationen till att folja reglerna (Grissom, 2006, s.

920).

Rosen (1988) visar hur politiska mal och uppdrag formar militdra organisationer och skapar
ramarna fOr innovation. Nér innovationsideologi integreras i mél- och beldningssystem kan
kreativitet premieras genom karridrvégar och befordran, vilket gor innovation organisatoriskt
rationell. Utan sadant organisatoriskt synsatt riskerar initiativ frin ligre nivéer att forbises,
oavsett deras kvalitet (Rosen, 1988, s. 141-143; Isaacson m.fl., 1999). I detta perspektiv blir
hogre officerare centrala aktorer i1 att omsétta politiska intentioner till innovationsstrategier som

mojliggor organisatorisk fordndring.

Denna styrning operationaliseras frimst genom doktriner, vilka i hog grad paverkas av civila
beslutsfattare. Posen (1984) visar att politiskt engagemang i militir doktrinutveckling korrelerar
med innovationsgrad samt att doktrindr stagnation kan fa allvarliga sdkerhetspolitiska
konsekvenser (Posen, 1984, s. 220-221, 227). Samtidigt framhaller senare forskning att varken
doktriner eller organisationsformer kan vara statiska, utan maste vara anpassningsbara for att

mojliggora innovation och militér effektivitet (Finkel & Tlamim, 2011, s. 55-56; Raska, 2016)

Vidare menar Murray (2011) att militdra organisationers mojlighet att skapa innovation 1
fredstid forsvaras av osdkerhet kring framtida konflikters karaktir, vilket skapar strukturell
troghet (Murray, 2011, s. 8-9). Trots detta uppstar innovation ofta under yttre tryck, exempelvis
vid motet med nya hot, teknologisk utveckling eller fordndrade maktbalanser, som skapar
relativa resursbegransningar och tvingar fram organisatorisk anpassning (Davidson, 2010, s.
11-13; Farrell, 2002, s. 4-5; Isaacson m.fl., 1999; Posen, 1984, s. 224). Forskningen indikerar
dven att innovation kan frdmjas nér politiska aktorer ingriper eller nér bred enighet 1 samhéllet
uppstar kring behovet av fordndring (Davidson, 2010, s. 11-13; Isaacson m.fl., 1999; Posen,
1984, s. 224).

1.4.2 Innovation ur ett bottom-up perspektiv

Innovationsprocesser ur ett bottom-up perspektiv skapas av aktorer ndrmast verksamheten men
processen inkluderar flera aktorer genom den militdra befdlsordningen. Bottom-up procedurer
utvecklas pa forbandsnivad medan innovationsprocessen utvecklas organisatoriskt. For att stodja
och underldtta den exponering en idé kan innebéra krdvs en organisation som uppmuntrar
kreativitet och idéskapande samt &r strukturellt mottaglig for idéerna (Russell, 2010, s. 619—

622). Organisationen och ledningen behOver dven visa pd organisatoriskt fortroende till
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personalen. Finns inget organisatoriskt fortroende, trygghet och bemyndigande att folja upp

sina idéer elimineras mojligheterna till bottom-up innovation (Meisiek, 2024, s. 42-45).

For att innovationsprocesser ska fa fart behover organisationen ha de forméagor som kréavs for
att dela information och erfarenheter. Dérefter méste formégan att forvandla den informationen
till kunskap finnas. Det ska rada ett organisatoriskt klimat som kan mobilisera innovativa
aktiviteter. Organisationer med dessa normer stimulerar till informationsdelning och Gkar
saledes sannolikheten att innovationer kan skapas och spridas. Erfarenheter och information
behover spridas snabbt och friktionsfritt genom véletablerade kanaler i organisationen, dven
tvarfunktionellt. (Foley m.fl., 2011, s. 266-269; Russell, 2010, s. 619—622; Shultz, 2016, s. 47—
55)

Innovationsprocessen behover styras uppifrdn genom bland annat doktriner. Genom
erfarenhets- och informationsspridning samt flexibel organisatorisk struktur kan top-down
perspektivet genom dynamik skapa nya doktriner vilket dr en del i innovationsprocessen
(Rosen, 1991, s. 39; Russell, 2010, s. 619—622). Bottom-up driven innovation riskerar att
forsvinna om den inte tas in i en existerande struktur. Denna struktur maste kunna adaptera till
innovationen annars blir den otymplig, kostsam och svér att kontrollera (Meisiek, 2024, s. 46—
48). Den organisatoriska strukturen kréver ocksa ett ledarskap samt en kreativ ledningspolicy
som stddjer innovation och tillimpar uppdragstaktik (Rosen, 1991, s. 39; Russell, 2010, s. 619—
622). Bottom-up innovation kréaver stod frdn hogre ledarskap 1 form av legitimitet och resurser.
Detta bidrar till motiverad personal som vill utveckla. Ledningen maste ge en strategisk
inriktning, vara inblandad 1 innovationerna, sétta risktrosklar och sétta ritt personer 1 ledande
befattningar. Organisationer behdver ocksa skapa idéplattformar for att sprida kunskap och
idéer, samla personal for att fokuserat prova och experimentera (Meisiek, 2024, s. 15-16, 29—

30).

1.4.3 Studier relaterade till lirande organisationer

Shultz (2016) analyserar Task Force 714! genom semistrukturerade intervjuer och anvinder
larande organisationer som analytiskt ramverk for att identifiera organisatoriska egenskaper
som mdjliggdr fornyelse, innovation och forbéttrad operativ prestation. Studien visar att
organisationer som verkar 1 komplexa miljder maste utveckla en kontinuerlig
anpassningsformaga snarare dn forlita sig pa tillfalliga forandringsinitiativ. Centralt 1 detta dr

systematisk informationsdelning, diar hdgre nivder sprider underrittelser och kunskap som

T Amerikanskt specialférband som upploste al-Qaidas natverksbaserade hemliga organisation
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mojliggér decentraliserade beslut pa taktisk niva (Shultz, 2016, s. 57-63). Dagliga,
nétverksbaserade informationsfloden dkar den kollektiva forstdelsen och skapar forutsittningar
for innovation (Shultz, 2016, s. 47-55). Shultz betonar vidare att organisatorisk flexibilitet
forutsétter ett uppbrott fran etablerade principer och en forméga till transformation. Mot
bakgrund av 6kande tempo och komplexitet framhalls decentraliserat handlingsutrymme som
nddvindigt, da hogre chefer inte ensamma kan hantera mangden beslut. Lirande organisationer
mojliggor darutover identifiering av bakomliggande orsaker till ineffektivitet genom strukturer
for att sdkra och analysera kunskap. Samtidigt visar studien att individuellt motstdnd mot

fordndring utgdr en ihallande begrinsning (Shultz, 2016, s. 19-22, 37-40).

Freeman och Calton (2021) undersdker den amerikanska armén ur ett industriellt perspektiv
och argumenterar for behovet av en kontextspecifik militdr modell for ldrande organisationer,
givet militdra organisationers strukturella komplexitet. Studien betonar erfarenhetsspridning,
plattare kommunikationsstrukturer och en organisationskultur dir samtliga forvintas bidra till
kunskapsutbyte. Dédrigenom kan organisationen utveckla en bredare kunskapsbas och reducera

risken for erfarenhetsforlust (Freeman & Calton, 2021, s. 257-265).

Di Schiena et al. (2013) visar, genom en enkétstudie 1 belgiska forsvaret under internationella
insatser, att militira organisationer behover kombinera traditionellt, transaktionellt ledarskap
med principer om ledarskap hdmtade fran larande organisationer. Resultaten indikerar att
hierarkiskt ledarskap dr nddvéndigt for riktning och operativ stabilitet, men att det maéste
kompletteras med transformativt och karaktaristiskt ledarskap fran ldrande organisationer for
att mojliggdra snabbare beslutscykler och 6kad organisatorisk effektivitet (Di Schiena m.fl.,

2013, s. 144-162).

1.5 Studiens bidrag

Tidigare forskning om militdr innovation avhandlar tva perspektiv avseende innovation, top-
down och bottom-up samt studier om ldrande organisationer 1 militdr kontext. Top-down-
litteraturen analyserar hur innovation initieras av politisk och militdr ledning for att uppna
operativ effekt, medan bottom-up-forskningen betonar hur aktdrer néra verksamheten driver
innovation utifrn operativa problem. Forskningen om ldrande organisationer i militira miljoer
ar mer fragmenterad men indikerar att sddana perspektiv kan stirka organisatorisk

anpassningsformaga.

Studier av bottom-up-driven innovation har fraimst behandlat krigskontexter, dar existentiellt

hot fungerat som drivkraft. I fredstida forvaltningsorganisationer prioriteras dédremot stabilitet
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och regelefterlevnad. Studien analyserar hur bottom-up-driven innovation kan mgjliggoras i en
sadan institutionell kontext och identifierar ett glapp mellan hogre chefers
innovationsambitioner och forutsittningar pa forbandsnivd. Genom att fokusera pa
kompanichefer belyses hur visioner kan omsittas i organisatorisk praktik. I stillet for att
betrakta innovation som en f6ljd av teknologisk eller doktrindr fordndring analyseras
Flygvapnets sociala strukturer i form av miljo, processer samt ledarskap och deras betydelse

for kontinuerlig fornyelse och etablering inom ramen for organisatorisk stabilitet.

2 Teori

2.1 Val ay teoretiskt ramverk

Studien utgar fran teorier om ldrande organisationer. En lirande organisation &r skicklig pa att
forvdarva och overfora kunskap samt att modifiera sitt beteende for att aterspegla denna nya
kunskap och insikter (Garvin, 1994, s. 20). Dessa faktorer beddms som relevanta i en studie dér

militdra struktur utmanas av behovet av innovation och idéutveckling underifran.

Aven om teorier om lirande organisationer har sitt ursprung i foretagsekonomisk och
managementinriktad forskning, kan motsvarande drivkrafter antas vara relevanta dven i militéra
organisationer. Mot bakgrund av tidigare studier som kopplar ldrande organisationer till
gynnsamma forutsittningar for bottom-up-driven innovation utgor teorin en dndamalsenlig
analytisk lins for att undersoka militér innovationsforméga. Alternativa referensramar, sasom
Weicks meningsskapande, Edmondsons psykologiska trygghet eller litteratur om
uppdragstaktik, kan belysa specifika organisatoriska dimensioner, men saknar ett
helhetsperspektiv. Teorin om ldrande organisationer mojliggdér dédremot analys av

sammanhangande strukturer av miljo, processer och ledarskap.

Ramverket har tidigare tilldimpats 1 militira kontexter, bland annat av Shultz (2016) samt
Freeman och Calton (2021), vilka efterlyser en militirt anpassad modell for ldrande
organisationer. Samtidigt aktualiserar tillimpningen en inneboende spdnning, da teorins
betoning av decentralisering, experimentering och informationsdppenhet kontrasterar mot

militdrens institutionella fokus pé stabilitet, regelstyrning och doktrin.

2.2 Liirande organisationer

Det finns ingen enhetlig syn pd hur en ldrande organisation definieras. De dr mer kluster av

idéer, forslag och empiriska resultat (Shultz, 2016, s. 12). Dirav utvecklas for studien fyra
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teman fran teorier om ldrande organisationer. Dessa utgor grunden for det teoretiska ramverket.

Utvalda teman ar miljo, processer, ledarskap och etablering.

2.2.1 Miljo

En stodjande ldrandemiljo forutsdtter psykologisk trygghet, dir individer ges utrymme att
uttrycka avvikande uppfattningar, stidlla fragor och erkénna misstag utan rédsla for
marginalisering (Garvin m.fl., 2008, s. 3). En sddan milj6 mojliggor utveckling av idéer och
framjar organisatoriskt larande. Misslyckanden bor betraktas som centrala kunskapskallor, da
larande genom misslyckanden &r mer produktivt &n framgang utan forstéelse. Detta forutsétter

en gemensam uppfattning om lirande som en kontinuerlig process. (Appelbaum & Reichart,

1998, s. 23).

Vidare kriver en ldrande organisation att konformitet ersétts av uppskattning av olikheter.
Lirande uppstdr genom exponering for motstridiga idéer, konkurrerande perspektiv och
alternativa tolkningar, vilket stimulerar motivation, nytinkande och motverkar passivitet.
Liarande omfattar ddrmed inte enbart korrigering av fel utan dven skapandet av nya
tillvigagéngssitt, vilket forutsétter risktagande och 6ppenhet for det oprovade (Garvin m.fl.,

2008, s. 3).

Slutligen kriver stddjande ldrandemiljoer organisatoriska forutséttningar i form av tid och
utrymme for reflektion. Hog arbetsbelastning och stéindig tidspress reducerar analytisk och
kreativ formaga samt mdjligheten att dra lardom av erfarenheter. Stddjande inldrningsmiljéer
ger tid for en paus i arbetet och uppmuntrar till eftertinksam granskning av organisationens

processer. (Garvin m.fl., 2008, s. 3).

2.2.2 Processer

Den ldrande processen innefattar generering, insamling, tolkning och spridning av information
samt systematisk experimentering i syfte att utveckla nya produkter och tillvigagangssitt. En
larande organisation kénnetecknas av ett kontinuerligt idéflode och av att medarbetare upplever
att nyttan med experimentering overstiger de risker den medfor. Informationsinsamling syftar
till att folja omvérldens utveckling och méste kompletteras med disciplinerad analys for att
mojliggora problemidentifiering och kunskapsutveckling. Kunskap behdver déarutdver spridas
strukturerat genom tydligt etablerade vertikala och horisontella kanaler, savil inom som mellan

organisationer (Garvin, 1994, s. 22; Garvin m.fl., 2008, s. 4; Pawlowsky, 2000, s. 28).

10



Nicklas Runds 2026-02-13
HOP SA 2025-26

Vidare betonas vikten av dialog och ett icke-anklagande ifragasittande, vilket mojliggor
kunskapsspridning, utmanar antaganden och motverkar dubbelarbete (Watkins & Marsick,
1993, s. 13—14). Larande organisationer kdnnetecknas dven av redundans genom Overlappande
information, aktiviteter och ansvar, vilket skapar frekventa interaktioner och bidrar till
utvecklingen av gemensamma mentala modeller som stodjer idéutveckling (Appelbaum &

Reichart, 1998, s. 23).

Slutligen stiarks gruppldrande genom samarbetsorienterade strukturer som mdjliggor
experimentering, gransoverskridande samverkan och integrativa perspektiv. Decentraliserat
ledarskap framjar sddana processer genom att 6ka samarbete och motverka isolerat individuellt

tankande (Watkins & Marsick, 1993, s. 14).

2.2.3 Ledarskap

Organisatoriskt ldrande péverkas starkt av chefernas beteende. For att frimja motivation till
lirande maste chefer aktivt lyssna, ifrdgasitta och stimulera dialog, reflektion och kritisk
provning. Ledarskapets agerande signalerar vad organisationen virderar och paverkar
dérigenom forutsdttningarna for problemidentifiering, kunskapsspridning och idéutveckling.
Att prioritera O0ppna resonemang och utmana konventionella 16sningar dr centralt for att

stimulera kreativt och systematiskt tinkande. En Oppen diskussion kan vara viktigare dn

specifika svar. (Garvin m.fl., 2008, s. 4).

Generativt ldrande kriver en forméga att formulera gemensamma visioner om innovation,
utmana etablerade mentala modeller och tillimpa systemtinkande. Ledarskap pa samtliga
nivéer behdver vara narvarande i visionen och vara synlig 1 organisationens helhet. Genom ett
direkt engagemang och att tidigt vara niarvarande i idéprocessen genom samordning, vision och
integration kan fordandring mdojliggoras. Ledarskap i en ldrande organisation innebar att tilldela
resurser till given vision, delegera ansvar och fira framgingar. Ledarskap 1 ldrande
organisationer fOrutsitter ndrvaro pa samtliga nivaer och ett tidigt engagemang i idéprocesser
genom vision, samordning och integrering. Att agera pd symptom snarare dn orsaker riskerar
att forstirka adaptivt snarare dn systematiskt lirande (Appelbaum & Reichart, 1998, s. 24;
Senge, 1990, s. 8-9). Decentraliserat ledarskap, dir medarbetare ges mandat, information och
ansvar, utgoér dirmed en central forutsittning for organisatorisk fornyelse med visionen som

ledstang (Watkins & Marsick, 1993, s. 17).
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2.2.4 Etablering

For att fa organisatorisk effekt maste ny kunskap systematiskt omhédndertas och integreras i
organisationens kollektiva minne. Lidrande organisationer etablerar dérfor strukturer och
processer for att fanga, lagra och tillgédngliggora kunskap som genereras i operativ verksamhet,
aven under tidspress och rorliga forhallanden. Att enbart forlita sig pa individuellt minne &r
otillrackligt; institutionella system for kunskapsomvandling dr ndodvindiga for att sdkra och
bevara erfarenheter (Watkins & Marsick, 1993, s. 15-16). Vidare maste kunskap integreras i
befintliga kunskapssystem och omsittas i handling genom inforlivande i organisatoriska rutiner,
strukturer och regelverk. Kunskap méiste omvandlas till handling och inarbetas i
organisationens rutiner for att fa effekt pa organisationens beteende. T.ex. utveckla ny ledarstil

eller nya produkter (Pawlowsky, 2000, s. 28).

3 Metod

3.1 Vetenskaplig uteangspunkt

Studien genomfordes som en kvalitativ intervjustudie baserad pa semistrukturerade intervjuer
och vilar pa ett konstruktivistiskt och interpretivistiskt perspektiv med en abduktiv ansats. Det
teoretiska ramverket utgjorde utgangspunkt for studiens utformning och analys, samtidigt som
empirin tilldts bidra till begreppsutveckling (Fejes & Thornberg, 2024, s. 57). Studien utgick
fran antagandet att verkligheten inte uppfattas objektivt, utan tolkas och konstrueras genom
minsklig erfarenhet (Moses, 2019, s. 9). Forforstéelse betraktas diarmed inte som ett

metodologiskt problem i sig utan som en analytisk resurs, forutsatt att den synliggors.

Empirin frdn intervjuerna analyserades genom reflexiv tematisk analys dér forfattarens
forforstaelse stod for tolkning och utveckling av koder med stod av utvecklat analysverktyg.

Teman och underteman utformades med utgdngspunkt frén det teoretiska ramverket.

Infor intervjuerna skapades ett teoretiskt ramverk och ett analysverktyg som nyttjades under
kodningen 1 analysen. Syftet var inte att faststilla kausala samband eller att generalisera, utan
att skapa forstaelse for Flygvapnets mojligheter att skapa innovation underifran ur perspektivet

som en ldrande organisation.

3.2 Datainsamling

Studien undersoker idéskapande pé forbandsniva ur ett bottom-up-perspektiv, med fokus pé hur

kreativa processer upplevs av individer i organisationen. Datainsamlingen genomfordes genom
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semistrukturerade intervjuer, en dndamalsenlig metod for att fidnga erfarenheter och

uppfattningar i begrénsade urval (Jacobsen, 2017, s. 98-99).

En intervjuguide (Bilaga A) utformades med utgangspunkt i studiens problemformulering och

teoretiska ramverk, med teman relaterade till miljo, processer, ledarskap och etablering.

Urvalet var mélinriktat och omfattade tolv kompanichefer inom Flygvapnet, fordelade pé fyra
flottiljer och flera professionella inriktningar (Bryman, 2011, s. 434). I fyra fall representerades
befattningen av helikopterdivisionschefer respektive flygstyrkechefer ur stridsflygdivision,
vilka i studien likstills med kompanichefer avseende mandat och ansvar. Respondenterna
representerade funktioner inom flygunderhall, basférmiga samt strids- och helikopterflyg.
Urvalet motiveras av befattningshavarnas insyn 1 bdde operativ verksamhet och organisatoriska

beslutsprocesser.

Intervjuerna var 35-60 minuter langa och transkriberades med hjdlp av TurboScribe
(TurboScribe, u.a.), varefter materialet kvalitetssdkrades. Frigorna var huvudsakligen 6ppna
och anpassades successivt utifrdn respondenternas svar. Detta begrinsar mojligheten att
replikera men mojliggjorde en fordjupad kontextuell forstaelse, vilket ur ett interpretativt

perspektiv utgdr en analytisk styrka (Moses, 2019, s. 8-10).

Alternativa urval hade sannolikt genererat andra resultat, ddr exempelvis soldater kunde ha
framhévt psykologisk trygghet 1 mer kritiska termer, medan hdgre officerare mojligen betonat

implementeringsprocesser mer positivt.

3.3 Analysverktyg

Studien har som utgangspunkt att: Innovation ur ett bottom-up perspektiv frimjas av att

organisationen dr en ldrande organisation.

For att analysera denna utgangspunkt nyttjas fyra aspekter frdn det teoretiska ramverket:
Tillatande miljo, Etablerade processer, Motiverande ledarskap, Etablering av nya idéer.
Respektive aspekt har en teoretisk utgangspunkt och analytiska signaler, vilka nyttjas for att
belysa spar i empirin och tillsammans med forfattarens forforstéelse tolka vad som faller in i

respektive tema.

Analytiska Teoretisk utgangspunkt Analytiska signaler

aspekter

Tillatande En milj6 dér det finns psykologisk trygghet, dér det | Individer vdgar komma med nya
miljo uppskattas skillnader och en dppenhet for nya idéer | idéer
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samt att det finns tid for reflektion ger utrymme for | Nya idéer uppskattas och det finns

kreativa tankar och att idéer medvetengors. en vilja att se nya perspektiv

Det finns en Oppenhet for att

utforska

Tid finns for granskning och

eftertinksamhet
Etablerade Generering av nya idéer, experiment och att prova | Det finns strukturerade metoder for
processer dessa idéer tillsammans med disciplinerad insamling | att ta fram nya idéer

av kunskaper som analyseras och tolkas for att | Aktivinsamling av information sker

identifiera nya problem att 16sa. Finns detta samt en

formaga att sprida kunskaperna strukturerat skapas Information analyseras

processer som Okar ldrande. - - - -
Kunskap sprids kontinuerligt i

organisationen
Motiverande Ett decentraliserat, aktivt, motiverande och narvarande | Chefer ifrdgasitter aktivt och
ledarskap ledarskap som har en 6ppen diskussion och kan lyssna | lyssnar

in samt utmana rddande tankemodeller skapar ett | Chefer driver pa for aktiva
organisatoriskt larande. resonemang och nya

tillvigagéngssétt

Ledare dr narvarande i visionen om

innovationsskapande

Ledare skapar en gemensam vision

och utmanar radande tankemodeller.

Etablering av | En ldrande organisation etablerar tillvigagéngssétt for | Det finns  strukturer for att

nya idéer att omhénderta ny kunskap till handling och inarbetas | omhéanderta ny kunskap
i organisationen. Ny kunskap integreras i
organisationen

Ny kunskap blir till handling

3.4  Analysmetod

Studiens avsikt var att undersoka Flygvapnets forutséttningar for bottom-up-driven innovation
genom ett teoretiskt perspektiv hamtat frdn ldrande organisationer. Studien utgick fran ett
forutbestdmt teoretiskt ramverk som anvéndes for att analysera det empiriska materialet fran
intervjuerna, varfor reflexiv tematisk analys tilldimpades. Tematisk analys dr en &ndamélsenlig
metod for att identifiera, analysera och tolka mdnster 1 kvalitativ empiri (Braun & Clarke, 2006,

s. 79).

Det teoretiska ramverket utgjorde en utgdngspunkt for studien, men eftersom teorier om lirande

organisationer huvudsakligen har utvecklats i civila kontexter tillimpades en abduktiv ansats.
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Detta mojliggjorde en viaxelverkan mellan teori och empiri, i syfte att identifiera och hantera
potentiella diskrepanser mellan det etablerade ramverket och den militira kontexten
(Thompson, 2022, s. 1411). Det teoretiska ramverket anvéndes som analytisk lins for tolkning
av empirin (Braun & Clarke, 2022, s. 55-56). Till skillnad fran en deduktiv ansats, som primaért
provar teorins Gverensstimmelse med empirin, mojliggdr abduktion dven identifiering av
kontextspecifika aspekter som den militira sérarten utgdr. Detta sker i samverkan mellan teori
och empiriskt material. Teoridriven reflexiv tematisk analys &r varken hypotesprovande eller
teoriverifierande, utan syftar till att mojliggora en fordjupad tolkning av de processer och

forutsittningar som paverkar bottom-up-driven innovation (Braun & Clarke, 2022, s. 209-210).

Den reflexiva tematiska analysen foljde Braun & Clarkes sex steg och inleddes med
transkribering av intervjumaterialet och upprepad genomlésning for att skapa fortrogenhet med
empirin (Braun & Clarke, 2022, s. 42). Dérefter genomfordes en systematisk kodning, dér
relevanta textavsnitt markerades med korta kodetiketter kopplade till innovation och studiens
teoretiska ramverk. Koderna organiserades i ett Excel-ark med stdd av analysverktyget (Braun

& Clarke, 2022, s. 53).

Kodningen lag till grund for en initial tematisering, dir koder frdn empirin sammanfordes till
teman fran det teoretiska ramverket. Denna forsta tematiska struktur utvecklades efter analys
av sju intervjuer. Strukturen kompletterades abduktivt med underteman samt teorier, avseende
regel- och resursbegrdansningar. Dessa framtrdidde som kontextspecifika aspekter av
Flygvapnets verksamhet under miljo och processer. Darefter integrerades aterstaende intervjuer
i analysen, vilket mojliggjorde en iterativ granskning av teman i relation till bade empiri och

teori (Braun & Clarke, 2022, s. 79, 97)

I nésta steg preciserades och bendmndes temana genom deras analytiska fokus och kopplade
dem till det teoretiska ramverket (Braun & Clarke, 2022, s. 110-114). Analysen utvecklades
under skrivprocessen, dér tolkning, tematisering och textproduktion skedde iterativt.
Representativa citat valdes ut for att illustrera temana och synliggéra hur teorin bidrog till

forstdelsen av det empiriska materialet (Braun & Clarke, 2022, s. 118).

Liknande studie hade kunnat genomforas med kvantitativa metoder dér frekvenser for hur ofta
idéer blir till innovation eller soka svar genom enkéter. Men studien relaterar till individerna
och deras nidrvaro och sociala position (Moses, 2019, s. 8—10). Intentionen ar inte att skapa
generella lagar eller f4 fram en sanning (Moses, 2019, s. 7-8, 33-39) utan att addera ytterligare

ett perspektiv till bottom-up driven innovation. Studien soker heller inte ndgon kausalitet utan
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det kontextuella dr nirvarande. Finns det samband ar de socialt konstruerade inte oberoende

fran kontext eller ménsklig paverkan (Moses, 2019, s. 198-200).

3.5 Forskningsetiska overviganden

Studien foljer Vetenskapsradets riktlinjer for god forskningssed, innefattande principerna om
att gora gott, inte skada, respektera sjilvbestimmande och uppritthalla rittvisa (Akerman,
2024, s. 57-59). Ingen sekretessbelagd eller kénslig information har insamlats. Samtliga
respondenter informerades om studiens syfte, databehandling, anonymisering samt anvéindning
av anonyma citat och ldmnade informerat samtycke, skriftligt eller muntligt (Dalen, 2015, s.

25).

Studien utgar frén att forskarens forforstdelse péverkar bade datainsamling och analys.
Forfattarens bakgrund inom Flygvapnet kan ha paverkat intervjusituationen och tolkningen av
materialet, vilket har hanterats genom ett reflexivt forhdllningssitt. Risken for respondentbias
har reducerats genom ett brett urval av deltagare fran olika forband, funktioner och arbetsorter

(Jacobsen, 2017, s. 29-30).

Ett Al-baserat sprakverktyg (ChatGPT, OpenAl) har anvints for spréklig bearbetning och
akademisk omformulering. Verktyget har inte anvénts fOr att generera empiri, analys eller teori.

Forfattaren ansvarar fullt ut for studiens innehéall och slutsatser.

4 Analys

Respondenterna vilka citeras nedan definieras med R efterfoljt av bokstav beroende pé

respondent (A-L). Respektive tema redovisas genom underliggande teman.

4.1 Miljo
Tema Miljo representeras av undertemana Oppenhet, uppskatta skillnader, psykologisk

trygghet, tid samt resursbegransning och regler, vilka utvecklades i den abduktiva processen.

4.1.1 _Oppenhet

Flera respondenter talar om att det finns en Oppenhet for nya idéer 1 Flygvapnet. Chefer
efterfragar nya l0sningar och att kreativa tankar ska fi utrymme. Chefer visar ett intresse for
nya idéer och initiativ. Over lag 4r det en positiv instillning till idéer som kommer underifran.
Som en respondent uttrycker “Folk och chefer uppskattar ocksé egna initiativ och att man testar

nya saker och kommer med forbattringsforslag.” RK.
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Dock kan erfarenhet och tid i tjdnst paverka dppenheten dé en del respondenter uttrycker att
visa individer &r konservativa och inte vill prova nya idéer "Men ja, vi hade en hel del
utmaningar med dldre som kanske inte var s oppensinnade for att testa nytt.” RF. Det finns
dven vissa individer som generellt har en negativ instillning till utveckling. Aven chefers
instéllning till nya idéer verkar spela en roll som en respondent uttrycker ”Nér man inte langre

ar motiverad da blir man en bromskloss." RG.

4.1.2 Uppskatta skillnader

Respondenterna upplever att organisationen uppskattar och efterfrdgar utmanande tankar samt
nya idéer Jag upplever dndé att det finns ganska mycket uppmuntran kring att komma med
nya idéer och tankar.” RB. Chefer ger positiv forstarkning och ér tillatande till- och vill att
organisationen ska fa fram nya sitt att arbeta. Respondenterna anser att inforandet av
experimentkontor? visar Flygvapnets vilja att forindras och att det finns en vilja att utmana

radande situation.

Dock sa upplever vissa respondenter att det finns konservativa individer som inte uppskattar
fordndring. Respondenterna menar att det dven finns bakatstravare som vill att det ska vara som
det alltid har varit ”Det dr enskilda individer som har suttit vildigt linge pd samma plats. Som
har bestimda idéer om att allting ska vara som det var f6rut.” RH. Vissa respondenter upplever
sig sjdlv som konservativa dé det finns flera sétt att [6sa en uppgift men verksamheten de lever

1 medger inte utrymme att prova nya idéer.

4.1.3 Psykologisk trygghet

De flesta respondenter upplever att de anstdlld har goda mgjligheter att uttrycka sig. De vagar
ge uttryck och upplever inte att det kommer negativa reaktioner. Flera respondenter menar dock
att det krdvs viss erfarenhet innan arbetare faktiskt kommer med idéer och blir lyssnade pa
”Men ofta kanske inte de hér idéerna dyker upp for man har hunnit komma in och bli lite varm

i kldderna danda.” RE.

Det finns en viss uppgivenhet vilket medfor att idéer inte utvecklas. Nér idéer lyfts kommer
ingen dterkoppling vilket forhindrar nya idéer ”Det kénns som att de &r vana vid att det inte dr

16nt att lyfta ndgot for det hiander ingenting.” RH. Hog belastning pd chefer och anstillda

2 Forsta héllplats for idéer och innovationskraft inom Flygvapnet. Fangar formagebehov fran verksamheten
och kopplar dem till kompetenser i akademi, industri och andra delar av Férsvarsmakten.
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uttrycker vissa respondenter som hindrande. Nér verksamheten knappt hinns med finns det inte

utrymme for nya idéer.

414 Tid

Respondenternas utsagor indikerar genomgédende en hog arbetsbelastning, dér begrinsat
tidsutrymme forsvarar omhéndertagande och vidareutveckling av idéer. Stod till medarbetare
och idéutveckling framstar ddrmed som underordnat andra chefsuppgifter ”Andra saker som dr
mer prioriterat sé att man inte kan vara pa golvet s mycket som man vill.” RD. Respondenterna
upplever att det dr viktigt med idéskapande och innovation men utrymmet for att vara kreativ
och utveckla saknas. Krav pé leverans hir och nu i kombination med fokus pa tillvixt medfor
att tiden begrénsar innovation och idéskapande Det ar vildigt lite tid som laggs pa utveckling
och framtagna av nya saker med tanke pé det tempot som vi har pa en division och personalldge

sa ar det fokus pa tillvaxt.” RK.

4.1.5 Begrinsningar i den ldrande miljon

Kodningen visade &aterkommande monster relaterade till hogt verksamhetstryck, hog
arbetsbelastning och regelstyrning. I den abduktiva analysprocessen framkom att det initiala
teoretiska ramverket och analysverktyget i huvudsak belyste forutséttningar for larande, men 1
mindre grad fingade dess begriansningar. Detta motiverade ett fordjupat teoretiskt stod fran
litteraturen om ldrande organisationer for att mojliggéra en mer analytisk fOrstaelse av de

identifierade hindren.

4.1.5.1 Resursbegrinsning

Huvuddelen av respondenterna anser att verksamhetstrycket dr for stort for att hinna med att
tinka nytt och att prova nya idéer. Det rader arbetskraftsbrist och utbildningsmalen &r ej
uppfyllda vilket upplevs ha hogre prioritet. Verksamheten i nirtid anses hogre prioriterad 4n att
tanka nytt” Har vi ork att titta pd det har ocksd? Nej, vi slédpper det. Vi tuggar pa som vi alltid
har gjort.” Kompanicheferna hamnar mellan idéer underifran och trycket ovanifrdn samt att de
maste balansera mellan att utveckla och utbilda ”Sen dr vél jag 1 det har mellanchefsskiktet som
kédnner att det dr en sak som ska balanseras mot allt annat vi gor” RE. Nér inte

grundkompetensen ér tillfyllest finns det inte utrymme att komma med nya idéer.

Respondenternas utsagor dverensstaimmer med Schilling och Kluges (2009) resultat, vilka visar
att idéer utan direkt koppling till prioriterade mal eller med potentiella kostnader har lag
acceptans under hog arbetsbelastning. Vid resursknapphet reduceras organisationers formaga

att virdera, tilldmpa och institutionalisera ny kunskap (Schilling & Kluge, 2009, s. 348)
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4.1.6 Regler

Samtliga respondenter lyfte regler som en negativ faktor till varfor det &r svart att komma med
idéer och om idéerna lyfts upplevs regler som direkt hindrande. Respondenterna upplever att
regelprocessen ar kranglig och det finns en ridsla for att bryta mot regler vilket leder till att
idéer stoppas eller aldrig lyfts ”Den storsta problematiken med den hir processen dr att
manniskan som kom pa idén ar radd for att den bryter mot lagar och foreskrifter.” RA. Det finns
dven hos vissa respondenter en ridsla for att uppfattas som regelbrytare om man gar utanfor det
standardiserade tillviigagingssittet. Aven tron pad regeldndringsprocessen dr lag. Sarskilt
begransande upplevs regler kopplade till flygverksamhet ”...vildigt speciell vérld dar man
ligger under ett flygunderhallsregelverk. Sa vi kan inte gora riktigt vad som helst. Men sé fort

vi klivit utanfor det s& har det varit ganska fritt.” RF.

Dessa empiriska redogorelser ligger i linje med Schilling och Kluge (2009), som framhéller att
strukturella hinder ofta ir férankrade i organisationers strategi, kultur och formella regler. Aven
om strukturer dr nddvéandiga for larande kan dessa samtidigt verka himmande nér de saknar

anpassningsbarhet (Schilling & Kluge, 2009, s. 341)

4.1.7 Sammanfattning Miljo

Respondenternas utsagor indikerar att organisationen uppvisar vissa forutsittningar for larande,
d& medarbetare i1 viss utstrickning uppmuntras att utforska nya idéer. Samtidigt framtriader
tydliga friktioner. Ett konservativt forhallningssétt hos vissa individer begrinsar viljan att
utmana etablerade arbetssitt, trots att ldrande organisationer forutsitter uppskattning av
skillnader och provning av motstridiga idéer (Garvin m.fl., 2008, s. 3). Detta reducerar

forutsittningarna for bottom-up-driven innovation.

Organisationen uttrycker en ambition att frimja nytdnkande, bland annat genom ledningens
betoning av konkurrerande perspektiv och etableringen av ett experimentkontor. Samtidigt
framtrader konforma tendenser hos vissa chefer och individer, déir alternativa tolkningar avvisas

med héinvisning till etablerad praxis, vilket riskerar att hdmma idéutveckling.

Oppenheten for nya idéer framstar vidare som villkorad. Erfarenhet och position paverkar
graden av upplevd psykologisk trygghet, och hog arbetsbelastning begransar mojligheterna till
experimentering och ldrande genom misslyckanden, trots att dessa processer utgdr centrala

komponenter i en stddjande ldirandemiljo (Garvin m.fl., 2008, s. 3).
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Analysen visar ddrmed att organisationen saknar en fullt utvecklad stodjande larandemil;o.
Brist pa tid, reflektion och resurser reducerar chefers mottaglighet for nya idéer och minskar
acceptansen for misstag samt forsvagar den psykologiska tryggheten (Schilling & Kluge, 2009,
s. 348).

Slutligen framtréder regler som en strukturell begrinsning. Regelstyrningen upplevs himma
konkurrerande perspektiv och motstridiga idéer, sarskilt inom flygrelaterad verksambhet. I linje
med Schilling och Kluge (2009) indikerar detta att begridnsad anpassningsbarhet i regler och
strukturer fOrsvérar integreringen av ny kunskap i organisationen (Schilling & Kluge, 2009, s.

341).

4.2 Processer

Tema processer representeras av undertemana nya idéer, aktiv insamling, analys av information,

strukturerad spridning av information samt regler som utvecklades i den abduktiva processen.

4.2.1 Nyaidéer

Respondenternas redogdrelser indikerar en begrinsad forekomst av strukturerade metoder for
idéutveckling. De tillvigagangssitt som ndmns, sdsom hédnvisning till experimentkontoret eller
anvindning av forslagsldda 1 Emilia (lokalt Forsvarsmaktsgrinssnitt), framstdar som
fragmentariska. Ingen respondent beskriver systematiska processer for idégenerering eller
experimentering pa forbandsniva; i stllet utvecklas idéer framst behovsstyrt eller spontant pa
individniva och 1 viss mén inom funktionsspédr ”Ofta det klacks vil frdn ndgon som upplever
ett problem 1 vardagen.” RD. Vissa respondenter menar att det under vissa forutsittningar finns
en mojlighet att experimentera och prova nya idéer “Hér kénner man nog att man har en liten
avskdrmad sfér att bubbla 1, prova, testa, vara lite provande.” RC. Men de flesta respondenter

upplever att det dr komplicerat att prova nya idéer.

4.2.2 Aktiv insamling

Respondenterna uttrycker att det finns viss grad av insamling av information men den sker
funktionsvis via individers intressen mer dn strukturerat. Insamling sker spontant mer &n
fokuserat frdn nadgon ledning pa den basis att ndgon far information till sig. Vissa respondenter
menar att den enda strukturerade insamlingen sker 1 linjen via chefsmdten. Nagra respondenter
ser sig sjdlva som isolerade fran ovriga Flygvapnet och inhdmtar inte information fran andra
delar ”Och det dr ju ganska daligt tycker jag. FOr man ar lite instdngd i sin egen bubbla pa

division.” RJ.

20



Nicklas Runds 2026-02-13
HOP SA 2025-26

4.2.3 Analys av information

Ingen respondent indikerade att det sker ndgon strukturerad analys av information. Information
skickas linjevigen uppét och nedat i organisationen utan storre analys ’Sa far jag information
sa bara skickar jag vidare den till véra plutonchefer.” RH. Vissa respondenter talar om ett visst
omhédndertagande av information mer spontant &n strukturerat ”Det finns ju smé och enkla

16sningar, men dér finns det nog inget riktigt strukturerat omhidndertagande.” RB

4.2.4 Strukturerad spridning av kunskap

Ingen respondent uttrycker att det finns smidiga tekniska system for att sprida information men
nigra respondenter menar att behovet finns sdrskilt for hemlig information. Samtliga
respondenter menar att information sprids i organisationen men dd spontant pa individers
initiativ eller i linjen via chefsmdoten “Det ér klart att vi fér ta del av nya idéer men det &r oftare
i fikarummet och att man pratar med ndgon man kanner &n att det delges pa ett systematiskt
satt.” RL. Storst tvarfunktionell spridning av ny kunskap uppstar vid samdvning och tillfdllig
sambasering mellan olika férband Vi har dven mérkt gemensamma 6vningar. Dér vi kan vara
i tid och rum samtidigt. Sa lar vi oss av varandra.” RF. Vissa respondenter uttrycker att det finns
vissa strukturerade tillvigagangssitt som utvecklingssektioner eller via skrivelser men att de
tar lang tid. Bést effekt for spridning menar vissa respondenter uppnds nidr man samlar

funktioner och linjen under en kort tidsperiod.

4.2.5 Begriansning for processer

Under kodningen indikerades att regler utgor ett tydligt hinder dérav utvecklades undertemat
regler. Analysverktyget och det teoretiska ramverket kompletteras nedan abduktivt med
ytterligare teorier, vilka forklarar reglers begridnsning for processer inom en ldrande

organisation.

4.2.5.1 Regler
Samtliga respondenter med anknytning till flygning antyder att regler inom flygtjénst, i luften

och pa marken, paverkar mdjligheten att experimentera och prova nya idéer. Regelverken
upplevs rigida och svéra att paverka for prov och forsok Vi ar ju hyfsat inramade 1 regelverket
med FOM och allt det, vilket gor att det &dr svart att gora supernya saker som kanske inte ar
provat innan.” RK. Forbandets rykte, rddslan for att anseendet ska péverkas negativt och att
gena 1 regelverket menar flera respondenter ger konsekvenser pa villigheten att sprida ny

kunskap. Det finns ocksé en oro for att gora fel och antingen bryta mot regler vilket leder till
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morkning eller att helt undvika prova nya idéer ” Det dr bést att vi inte sdger nagonting for da

ar det risk att ndgon borjar syna och granska och sa blir vi av med det.” RB.

Detta Ooverensstimmer med studier om begridnsningar i1 lirande organisationer, dir formella
regler och foreskrifter framtrdder som strukturella barridrer for organisatoriskt ldrande.
Organisationer som sanktionerar avvikelser fran etablerade normer och regelverk riskerar att
utveckla organisatorisk cynism och uppgivenhet bland medarbetare (Schilling & Kluge, 2009,
s. 345-346). Vidare framhaller Pawlowsky (2000) att ny kunskap forst far organisatoriskt
genomslag ndr den institutionaliseras genom inforlivande i1 formella regler och procedurer,

vilket mojliggor integrering och beteendemaissig forandring (Pawlowsky, 2000, s. 28).

4.2.6 Sammanfattning Processer

Teorier om ldrande organisationer betonar kontinuerlig idéutveckling, experimentering samt
strukturerad informationsinsamling och analys (Garvin, 1994, s. 22; Garvin m.fl., 2008, s. 4;
Pawlowsky, 2000, s. 28). Flygvapnets lirande &r framst adaptivt och reaktivt, dir idéer
genereras som svar pa symptom snarare dn genom systematiska processer. Rigida och
svaranpassade regelverk framtrdder som ett centralt hinder som begrénsar experimentering,
organisatoriskt ldrande och bottom-up-driven innovation. Dértill saknas strukturer for
systematisk informationsinhdmtning, analys och spridning, vilket forsvagar forutsdttningarna

for idéutveckling

Informationsspridning forekommer men sker inte 1 klart definierade végar vilket behdvs for att
vara en ldrande organisation (Watkins & Marsick, 1993, s. 13—14). Samdvning mojliggor
visserligen dialog och gemensamma mentala modeller, men organisatorisk isolering motverkar
samarbete. Innovation tycks fradmst uppsté i situationsbundna forum dér organisationen samlas
kring identifierade behov, vilket indikerar ett Overvdgande top-down-orienterat

innovationsmonster snarare dn en varaktig ldrande organisation (Grissom, 2006, s. 920).

Vidare mojliggdrs innovation framst nér befattningshavare och medarbetare samlas for att fatta
beslut, detta komprimerar larprocessen genom gemensam analys, spridning av information
samt prov och forsok. Slutligen framtrader regler som ett hinder {6r informationsspridning, da
riddsla for regelbrott begrinsar Oppenhet, sdrskilt inom flygtjanst. I linje med Pawlowsky (2000,
s. 28) och Schilling och Kluge (2009, s. 341) visar detta att rigida regelverk himmar ldrande

nér de inte dr mdjliga att anpassa.
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4.3 Ledarskap

Tema ledarskap representeras av under teman aktivt ledarskap, nidrvarande, utmanar radande

tankemodeller och decentraliserad ledning.

4.3.1 Aktivt ledarskap

Stor del av respondenterna framstéller ledarskapet som uppmuntrande kring nytdnkande och
stottande. De menar dven att chefer ger positiv forstirkning och berdom vid nya idéer.
Nytidnkande upplevs som efterfragat och Flygvapenchefens vision kring innovation samt ovriga
chefer i Flygvapnet ger flera respondenter som exempel for inspiration “Flygvapenchefen
ndmner ju det i1 varje tal just nu och flottiljchefer och man gor experimentkontor och sa vidare.”
RD. Dock sa upplever vissa respondenter att hogsta ledningen har en bra vision men att den

inte efterlevs genom hela organisationen.

4.3.2 Narvarande

Négra respondenter upplever att de far stod av sina chefer, att de &r nirvarande i idéprocessen
och att vissa idéer tas upp. Aven nedat antyder en del respondenter att de stdttar sina

understillda nér nya idéer tas fram och de vill prova dem i verksamheten.

De flesta respondenter ger uttryck for isolering, de far en vision men inte mandat eller resurser
for att gd vidare med nya idéer och hogre chefer dr inte ndrvarande Vi har en flottiljledning
som uppmuntrar oss att tinka nytt, arbeta pa andra sitt, jobba hardare, tinka innovativt. Men
jag upplever inte att man skapar strukturer for det, man skapar inte incitament for det.” RB.
Aven nedét ir vissa respondenter franvarande i sitt ledarskap, de ger en bild av att innovation
efterfragas och forvéntar sig resultat men foljer inte upp verksamheten och blir besvikna nér

idéerna dor och ingen innovation skapas.

4.3.3 Utmanar rddande tankemodeller

Fa respondenter anser att chefer bidrar till att utmana radande struktur och tillvigagangssatt
men finns det tydliga motiveringar kan nya idéer provas. Vissa respondenter uttrycker riadsla
och konsekvenser som en bidragande orsak till att utmana”...vagar kanske inte jag sidga kor for
det hér kan faktiskt fa en konsekvens for mig.” RH. Flera respondenter upplever att de sjdlva
inte bidrar till att utmana tankemodeller mycket p.g.a. tidsbrist och ett hogt tryck i verksamheten
med att driva utbildning och dvningsverksamheten vilket medfor att de bedriver verksamheten
enligt rutin och pd det sdtt som har fungerat. Flera respondenter anser att regler paverkar

brytandet av rddande tankemodeller och att chefer inte vagar utmana regelverken.
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4.3.4 Decentraliserad ledning

Vissa respondenter menar att de haft mandat och frihet att utveckla nir lyckad implementering
av idéer skett ” Vi hade véldigt fria tyglar. Séklart inom ramen for vad vi kunde goéra och hur.”
RF. Flera respondenter upplever att de har mandat och de har styrningar for att kunna agera fritt
och utveckla inom egen ram. Nagra respondenter upplever att de har mandat att driva
verksamheten inom lagd plan men de saknar mandat att sjdlva driva fordndringar, speciellt

avseende materiel.

4.3.5 Sammanfattning Ledarskap

Resultatet visar att chefer 1 Flygvapnet uppmuntrar till nytdnkande och innovation. Det finns
tydliga visioner och chefer verkar lyssna till nya idéer som teorier om ldrande organisationer
beskriver (Senge, 1990, s. 8-9). De driver pa och forvintar sig kreativa och ovéntade 16sningar
men de foljer inte upp sin vision och utveckling ska ske inom den ordinarie strukturen utan
tillférda medel vilket dr en nackdel enligt teorierna (Appelbaum & Reichart, 1998, s. 24). Det
saknas en ndrvaro 1 verksamheten och idéprocessen. Chefer verkar sjdlva ha svart att vara
forebilder i den kreativa processen da verksamheten dr stressad och konventionella 16sningar
ofta far foretrdde da tid inte finns att prova nya idéer Detta minskar mdojligheten att utveckla
nya idéer till innovationer och till att vara en larande organisation. Vid de tillfdllen idéer har fatt
faste och blivit till en innovation har mandat funnits och ansvaret varit delegerat till ligre nivaer
och mgjliggjort initieringen av en fordndring. Dock dr mandat 1 flera fall forskjutet men inte
avseende utveckling. Chefer signalerar att innovation dr viktigt men visar det inte genom
handling vilket krdvs for att vara en larande organisation och for att idéer ska kunna bli till en

innovation (Appelbaum & Reichart, 1998, s. 24).

4.4 Etablering

Tema etablering representeras av underteman omhéanderta, integrera och handling.

4.4.1 Ombhinderta

Flera respondenter lyfter det nyinréttade experimentkontoret som en central funktion for att
omhénderta och sprida ny kunskap. Samtidigt uppfattas kunskapshanteringen i huvudsak
fungera upp till krigsforbandsnivd. Dirutover beskrivs krigsforbanden som organisatoriskt
isolerade och i stor utstrickning hdnvisade till egen utveckling ”Jag har inte sett jittemycket av
det pé flottiljnivan. Det mesta 16ser vi pa skvadronsniva.” RD. Utdver experimentkontoret och
taktikutvecklingsenheter upplevs Flygvapnet ha begrénsad formaga att omhénderta ny kunskap

genererad pa forbandsniva.
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Aven internt inom krigsforbanden beskrivs kunskapsomhindertagandet som otillrickligt,
framst till f6ljd av tids- och resursbrist. Ordinarie verksamhet prioriteras, vilket forsvarar
idéutveckling och uppfoljning. Nér kunskap sprids mellan krigsforband sker detta
huvudsakligen genom individers initiativ och parallellt med linjeorganisationen.
Respondenterna beskriver att kunskap ofta stannar pa en viss niva och dérefter moter
organisatorisk troghet. Samtidigt uttrycks en uppfattning om att 6kade krav kan mojliggora
omstéllning och samordning "Men jag tror ju att sa linge det dr fred i Sverige och liget ar

relativt lugnt hér. S4 da tror jag inte att folk, inte riktigt orkar.” RJ.

4.4.2 Integrera

Majoriteten av respondenterna bedomer att integrering av nya idéer och kunskap i regel ar
mdjlig upp till krigsforbandsnivd, men att detta i hog grad forutsitter starkt individuellt
engagemang. Flera beskriver exempel dér ny kunskap snabbt inforlivats, frimst nér ett tydligt
behov och organisatorisk vilja forelegat. Samtidigt uppfattas att ledningens vilja till férdndring
i huvudsak kanaliseras genom befintliga strukturer och utan sirskild resursallokering, vilket
begrinsar genomslaget. Detta bidrar till en upplevelse av att idébdrare isoleras och att
utveckling stannar av utan personligt driv ”"Men man ber oss gora detta i samma strukturer och
samma processer som vi alltid har haft. Sa det dr ganska mycket fina ord men pé mellannivier
ar det ganska lite som hédnder.” RB. Vidare framtrdder inte enbart strukturer utan &dven
funktionsvisa beslutsnivder som begridnsande faktorer. Respondenterna beskriver
organisationen som byrakratisk, vilket ytterligare forsvédrar integreringen av nya idéer och

kunskap.

4.4.3 Handling

Lokalt upplever vissa respondenter att det gar att komma till handling, inom kompaniet eller
upp till krigsforbandsniva. Viss kunskap har kommit till handling men det tar 14ng tid och
utrustningen blir ndstan obsolet innan anvindning ”...exempelvis med RPAS, dér &r ju de
plattformar som vi har tilldelats nu, alltsa rétt vag, det ar klart att de fungerar, men de ar ju langt
ifrdn dér teknikutvecklingen ligger just nu.” RL. Nir behov identifieras pa hogre nivd upplevs
tillgdngen till ny kunskap och idéer som mer dndamalsenlig "Allt sént gjordes jéttesnabbt for
att vi skulle kunna gora vir mission...” RK. Samtidigt framtréder regelverk som ett betydande
hinder for inférande av ny materiel och implementering av nya idéer, sérskilt inom flygrelaterad
verksamhet. Det upplevs finnas individer pd befattningar utanfér linjen som har en stor

paverkan pé inforandet av ny materiel eller ny kunskap, framfor allt i funktionssparen.
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4.4.4 Sammanfattning Etablering

Omhéndertagande, integrering och omséttning av ny kunskap fungerar framst upp till
krigsforbandsniva, dér vissa strukturer for att fanga idéer finns, i linje med teorier om ldrande
organisationer (Watkins & Marsick, 1993, s. 15-16). Samtidigt begrinsas dven denna niva av
resursbrist, hog belastning och organisatorisk isolering, vilket forsvarar kunskapsintegration
utanfor krigsforbanden. Avsaknaden av Overgripande strukturer innebidr att ldrandet inte
institutionaliseras pd organisationsnivé, vilket minskar forutsattningarna for bottom-up-driven

innovation (Pawlowsky, 2000, s. 28).

Det nyupprittade experimentkontoret framtrdder som ett undantag med potential att fainga och
sprida ny kunskap. I ovrigt sker handling framst vid identifierade behov, genom tillfalliga
omstdllningar och samling av aktorer, vilket indikerar ett situationsbundet och top-down-

orienterat innovationsmdonster snarare @n ett varaktigt ldrandesystem (Grissom, 2006, s. 920).

Kunskapsomhéndertagandet &r ofta personberoende. Funktionsforetrddare utanfor linjen samt
regelverk upplevs som byrakratiska hinder, och trots uttalad ledningsvilja saknas strukturer for
att systematiskt integrera ny kunskap i organisationens processer och regelverk (Pawlowsky,

2000, s. 28).

5 Avslutning

5.1 Diskussion

Syftet med studien var att undersdka den innovativa processen med studier om ldrande
organisationer som lins. Det centrala var att se idéers mdjlighet att exponeras, utvecklas och
mottagas 1 organisationen sett ur ett bottom-up perspektiv fran forbandsniva. Forskningsfragan

som stdlldes var: Hur ser forutséttningarna for bottom-up driven innovation ut 1 Flygvapnet?

Fragan besvaras genom diskussionen kring faktorer som pdverkar studiens teman, miljo,

processer, ledarskap och etablering.

Miljo som organisatorisk fOrutsittning i form av tids- och resursbegrinsning minskar
mojligheterna att skapa processer for innovation och ldrande. Ledarskapet priglas av hog
arbetsbelastning och otillrdckliga resurser for uppfoljning, vilket medfor att processer sdsom
experimentering, informationsspridning och systematisk analys prioriteras ned. I stéllet
premieras konforma losningar, vilket bidrar till ett adaptivt och symptomorienterat ldrande.

Vidare begrinsar regelstyrningen chefers handlingsutrymme att genom delegering av mandat
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och uppdragstaktik prova nya idéer och féra dem vidare i organisationen. Sammantaget innebér
resursbrist och verksamhetstryck att idéer som genereras i organisationen i lag grad kan

integreras 1 befintliga strukturer och processer, vilket forsvérar innovationsutveckling.

Det finns en uttalad ambition att frimja idéutveckling och innovation, men ett konservativt
forhéllningssitt hos delar av organisationen utgor en ihéllande begrinsning, i linje med tidigare
forskning (Shultz, 2016, s. 19-22). Resurs- och tidsbrist samt avsaknad av utrymme for
reflektion begrinsar systematiskt lirande och lirande genom misslyckanden. Detta motverkar
den kontinuerliga anpassningsformaga som enligt Shultz dr nédvéindig i komplexa miljoer
(Shultz, 2016, s. 61-63). Dartill framtrader rigida regelverk och strukturella begransningar som
hinder for konkurrerande perspektiv och innovation, vilket stods av Meisieks betoning av
organisatorisk anpassningsbarhet som en forutséttning for innovation (Meisiek, 2024, s. 46—

48).

Larandet framstir frimst som adaptivt och symptomorienterat snarare dn systematiskt och
orsaksinriktat. Tidigare forskning visar att kreativ ledningspolicy och uppdragstaktik kan stddja
innovationsprocesser genom att underlétta idéexponering (Rosen, 1991, s. 39; Russell, 2010, s.
619-622). Meisiek framhaller darutover vikten av idéplattformar for fokuserad provning och
experimenterande (Meisiek, 2024, s. 29-30). Idéutveckling vilar i hog grad pa individers eget
initiativ, utan tillrackliga strukturer for att omhénderta och integrera ny kunskap, trots att
tidigare forskning betonar behovet av bemyndigande och organisatorisk uppfoljning (Meisiek,

2024, s. 42-45; Rosen, 1991, s. 39; Russell, 2010, s. 619-622).

Informationsspridning sker huvudsakligen informellt och lokalt, utan etablerade system med
strukturer for vertikal och horisontell kunskapsoverforing. Enheternas upplevda isolering
forsvagar dirmed forutséttningarna for bottom-up-driven innovation. Detta star 1 kontrast till
forskning som understryker vikten av véletablerade kommunikationskanaler for att mobilisera
innovativa aktiviteter och omvandla information till organisatorisk kunskap (Foley m.fl., 2011,

s. 266-269; Russell, 2010, s. 619—-622; Shultz, 2016, s. 47-55).

Innovation mdjliggors framst nér ett tydligt behov identifieras och organisationen samlas kring
detta, vilket dverensstimmer med ett top-down-orienterat innovationsmdnster dir ledande
nivaer initierar och driver fordndring (Grissom, 2006, s. 920). Samtidigt framhaller Meisiek att
organisationen ska kunna samla personal for att fokuserat prova och experimentera dven ur ett

bottom-up perspektiv (Meisiek, 2024a, s. 29-30).
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Ledarskapet uttrycker en tydlig vilja att frimja innovation, men att begridnsad nérvaro,
uppfoljning och resursallokering forsvérar realiseringen. Tidigare forskning visar att hierarkiskt
ledarskap dr nodvéndigt for strategisk riktning men maste kompletteras med legitimering, stod
och decentraliserat handlingsutrymme (D1 Schiena m.fl., 2013, s. 144, 151, 162; Meisiek, 2024,
s. 15-16; Shultz, 2016, s. 29-31). I de fall idéer lyfts har de svért att integreras i organisationen
utanfor akuta operativa behov, vilket bekriftar att bottom-up driven innovation riskerar att gé
forlorad om den inte inbaddas i befintliga strukturer och doktriner (Meisiek, 2024, s. 46—48;
Rosen, 1991, s. 39; Russell, 2010, s. 619-622). Det finns dock en forhoppning péd att

experimentkontoret skall lyckas omhénderta framtida idéer.

5.2 Sambhilleliga och etiska overviganden

Resultaten synliggdr spanningen mellan innovationsbehov och de institutionella krav som
praglar fredstida militdr flygverksamhet. Militdra forvaltningsorganisationer kan inte avvika
frdn regelverk utan att dventyra flygsdkerhet och liv, samtidigt som bottom-up-driven

innovation forutsitter 6kad organisatorisk anpassningsformaga.

For officeren innebér detta ett etiskt dilemma mellan att utmana regelverk i innovationssyfte
och att upprétthdlla sékerhet, ansvar och professionell trygghet. Respondenterna beskriver
radsla for att gora fel samt upplevelser av regelverk som rigida och svarfordnderliga. Denna
spanning maste vigas mot krigsliknande kontexter, dar anpassningsformaga ar avgorande for
overlevnad, vilket aktualiserar ansvarsfordelning vid experimentering péd lagre nivéer och de

etiska implikationerna av odnskade konsekvenser.

Mot bakgrund av den militdra professionens sdrart, praglad av hierarki, stabilitet och lydnad
(Posen, 1984, s. 222-225) vilar yrket pé ett sérskilt samhalleligt fortroende, vilket riskerar att

paverkas om professionen i alltfér hog grad betonar experimenterande och risktagande.

5.3 Slutsats

Kriget 1 Ukraina har visat att formégan att anpassa sig efter fienden och att skapa innovationer
ar avgorande. Flygvapnet har i dag ett adaptivt lirande dir organisationen mer reagerar pa
symptom &n orsaker. I en dynamisk operationsmiljo kan det utgora en risk om idéer och mojliga
innovationer endast utvecklas mot direkta behov eller vid spontana mdéten. Risken ér att
Flygvapnet hamnar efter en motstindare som systematiskt nyttjar teknisk och taktisk

innovation.
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Sverige har under lang tid varit i fredsliknande forhallanden och stabilitet, forutsdgbarhet samt
regelefterlevnad har fétt stort utrymme. I fredstid &r detta rationellt men for att skapa bottom-
up driven innovation innebér det en friktion. Ska Flygvapnet kunna driva innovation underifran
bor det finnas en flexibilitet och ett stdd ovanifrdn som kan anpassa existerande regelverk och

utmana géllande doktriner. Annars riskerar Flygvapnet att bli obsolet.

Flygvapenchefen har en tydlig vision om innovation. For att den ske ge operativ effekt behover
innovation blir en del av officersprofessionen. Chefer kan genom ansvar och givet mandat driva
idéprocessen upp i organisationen genom tydliga och formella vigar. Pa sa sitt kan idéer na
beslutsfattare och implementeras i organisationen som en innovation. Genom uppdragstaktik

bor lagre chefer tillatas ta risker med nya metoder och ny materiel.

Flygvapnet uppfattas som en hierarkisk organisation som forsoker krysta ut innovationer. Vid
kris eller yttre patryckningar kan Flygvapnet tvinga fram en innovation eller fordndring. For att
innovationer ska fodas underifrdn utan friktioner bor organisationen bli mer som en ldrande
organisation dir kunskap kan spridas vertikalt och horisontellt dven 1 fredstid.
Teknikutvecklingen gar fort i nutida konflikter ddrav bor innovation inte ses som nagon extra
bonus eller vara ett sérintresse utan en militdr forméaga. Bottom-up driven innovation behdver

stod av en top-down organisation for att den ska implementeras i organisationen.

5.4 Inomvetenskapligt bidrag

Studien bidrar till att utveckla krigsvetenskap genom att studera officerare i en militér
organisation under fredslika forhallanden for att se mojligheterna att skapa innovation
underifran. Genom civil forskning om ldrande organisationer utvecklas begreppet bottom-up
innovation och vidgar det krigsvetenskapliga fdltet inom omrédet. Den abduktiva ansatsen visar
att teorier om ldrande organisationer, som forutsitter decentralisering och experimentering,
moter friktion 1 Flygvapnets forvaltningskultur. Regler ska inte frdngds men ledarskapet
behover skapa mdjligheter for provning inom ramen for regelverket. Teorin behdver sdledes
kompletteras med forstaelse for militdr kontext dér regelverk har stor inverkan. Studien bidrar
med ytterligare ett perspektiv om att studera den militdra organisationen som en ldrande

organisation.

5.5 Forslag till vidare forskning

Denna studie, med fokus pd forbandsniva, indikerar att Flygvapnet uppvisar begransningar i
relation till idealtypen av en ldrande organisation och i sin formaga att generera bottom-up-

driven innovation. Mot denna bakgrund framstar framtida forskning pa hogre organisatoriska
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nivaer som relevant. Studier av flottilj- och Flygstabsniva kan belysa hur strukturer, processer
och styrning uppfattas i relation till innovation underifran samt i vilken utstrackning Flygvapnet

betraktas som en ldrande organisation.

Vidare har studien analyserat organisatoriska fOrutsdttningar for idéutveckling ur ett
larandeorganisationsperspektiv. Framtida forskning kan med fordel fokusera pa konkreta
innovationsfall inom Flygvapnet eller andra forsvarsgrenar for att identifiera de faktorer som

mojliggjort att idéer omsatts 1 praktisk och organisatorisk fordndring.

5.6 Sammanfattning

Studien visar att Flygvapnets relevans vilar pa formagan att fordndra dagens adaptiva larande
till en mer systematisk och innovativ process. For att mota en dynamisk omvirld krévs att den
organisatoriska trogheten utmanas och att innovation etableras som en integrerad militir
forméga snarare én ett sérintresse. Detta forutsitter ett ledarskap som genom fortroende, mandat
och tydliga strukturer mdjliggdr for officersprofessionen att driva utvecklingen underifran.
Genom att forena fredstidens krav pd ordning med krigets krav pd fornyelse kan forutséttningar

skapas for att sidkra svensk forsvarsformaga.
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7 Bilaga A
Intervijuguide
Fragor:
o Hur skulle du beskriva méjligheterna att komma med nya idéer pa
forbandet?
= Kan du utveckla vad som begrinsar/framjar?
= Hur mottas idéer av dvriga i organisationen?
o Hur upplevs det att komma med nya idéer i organisationen?
o Hur arbetar ni for att fi fram nya idéer?
= Beskriv hur hanteringen av nya idéer ser ut.
= Hur omhindertas nya kunskaper som kan paverka er uppgift?
o Hur introduceras nya idéer inom organisationen?
= Hur tillses det att andra fér del av ny kunskap?
o Kan du ge exempel pi ett innovativt projekt som genomforts?
» Hur sig processen ut, fran idé till implementering?
= Beskriv faktorerna som mdjliggjorde detta.
o Vilken roll spelar ledarskap for att utveckla nya idéer?
= Hur dr ledarskapet 1 organisationen?
o Beskriv hur du som chef bidrar till att utveckla nya idéer och att frimja
innovationsprocessen.
» Hur agerar 6vriga chefer i organisationen for att bidra?
= Kan du beskriva hur ditt beslutsutrymme ser ut?
o Vad krivs for att nya idéer ska bli till en innovation och bli en del av
organisationens utveckling?

o Hur mottaglig ir organisationen for nya idéer?

Avslutning:
o Ar det nigot jag missat som du vill ta upp angiende utveckling av ny
bottom-up driven kunskap eller idéskapande?

o Far jag aterkomma om jag har kompletterande fragor?
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8 Bilaga B

Respondenter
Respondent A: Kompanichef Flygbas

Respondent B: Divisionschef

Respondent C: Kompanichef flygunderhall
Respondent D: Kompanichef flygunderhall
Respondent E: Divisionschef

Respondent F: Kompanichef flygunderhéll
Respondent G: Kompanichef Flygbas
Respondent H: Kompanichef Flygbas
Respondent [: Kompanichef Flygbas
Respondent J: Flygstyrkechef

Respondent K: Flygstyrkechef

Respondent L: Kompanichef Flygbas
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