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Sammanfattning:

Studien undersoker hur erfarenheter fran Polen-insatsen hanterades av flygunderhéllskompaniet
fran Norrbottens flygflottilj. Syftet med studien dr att analysera 1 vilken utstrackning som
erfarenhetshanteringen bidrog eller hindrade organisatoriskt ldrande.

Studiens teoretiska ramverk bestér av tva teorier. Den forsta teorin beskriver idealmodellen for
erfarenhetshantering och den andra teorin beskriver organisatoriskt lirande. Empirin samlades in
genom semistrukturerade intervjuer med personal fran flygunderhallskompaniet. Studien
analyseras genom en tematisk analys som bestar av sex kategorier framtagna ur det teoretiska
ramverket.

Slutsatsen visar att kunskapsinhdmtningen &r aktiv men ostrukturerad. Kunskapshanteringen &r
bristféllig da erfarenheter lagras osystematiskt. Kunskapsspridningen ar varierad och
informationen sprids inte till hela kompaniet. Kunskapsomséttningen visar pa en god operativ
anpassningsférmaga men efter insatsen omvandlas erfarenheter i lag grad till organisatoriskt
larande. Den goda operativa formagan indikerar pa single-loop larande. Dédremot formagan till
double-loop ldrande svagt utvecklad vilket begransar organisationens langsiktiga utveckling och
formaga att dra nytta av genomforda insatser.
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From Experience to Learning- A Study of the Air Maintenance Company’s Ability to
Transform Experience into Organizational Learning from the Polenad Deployment.

Abstract:

This study examines how experiences from the Poland deployment were managed by the air
maintenance company of the Norrbotten Air Wing. The aim of the study is to analyze to what
extent experience management contributed to or hindered organizational learning.

The theoretical framework of the study consists of two theories. The first describes the ideal model
of experience management and the second addresses organizational learning. The empirical data
was collected through semi-structured interviews with personnel from the air maintenance
company. The study is analyzed using a thematic analysis consisting of six categories derived
from the theoretical framework.

The findings show that knowledge acquisition is active, however it is unstructured. Knowledge
management is deficient as experiences are stored unsystematically and knowledge dissemination
varies because the information has not reached the entire company. Knowledge utilization
demonstrates a good operational adaptability, however after the deployment experiences are only
to a limited extent transformed into organizational learning. The strong operational capability
indicates the presence of single -loop learning. However, the capacity of double-loop learning is
weakly developed, which limits the organization’s long-term development and its ability to benefit
from conducted deployments.

Keywords: Experience management, organizational learning, Poland deployment, air
maintenance company.
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1 Introduktion
1.1 Bakgrund

Interoperabilitet och NATO-insatser

Rysslands krig mot Ukraina har medfort ett fornyat fokus pa utmaningarna att mojliggora ett
effektivt samarbete mellan allierade forband. Med andra ord: fornyat ett fokus pa militér
interoperabilitet. Ordet interoperabilitet r nagot som ofta forstas i tekniska termer.
Tyngdpunkten ligger vanligtvis 1 kompatibel utrustning, system och procedurer. Den senaste
utvecklingen belyser behovet av en mer heltdckande forstaelse. Interoperabilitet bor ses som
en heltdckande bild som omfattar tekniska, organisatoriska och minskliga dimensioner.
(SIMS 2025)

NATO-insatser genomfors generellt i multinationella miljoer ddr flertalet nationer samarbetar
for att 16sa ett uppdrag. Interoperabilitetsproblem kan uppsta pa samtliga krigféringsnivéer.
Samtliga nationer maste identifiera de grundldggande orsakerna till problematiken och
adressera dessa (Larson m.fl. 2003). Interoperabilitet uppnéds genom en rad faktorer som
standardisering, utbildning, 6vning, tester och erfarenhetshantering (NATO 2023). NATO
betonar att erfarenhetshantering ar en stark bidragande anledning till om en enhet anses
trovérdig, kapabel och anpassningsbar. Detta pd grund av att erfarenhethantering minskar
risker och forbittrar effektiviteten hos enheten eller under uppdraget (JALLC 2022).

Sveriges deltagande i NATO:s incidentberedskap

I mars 2025 landande svenska stridsflyg, JAS 39 Gripen, pé flygbasen Malbork i Polen. Syftet
var att ingd 1 NATO:s forstirkta incidentberedskap, ”Enhanced Air Policing”. Uppgiften var
att stirka NATO:s luftforsvar vad giller avskrackning, samt att sdkra polskt luftrum.
Uppgiften delades med brittiska Royal Air Force som bidrog med ett antal stridsflygplan av
typen Thypoon. Den forstarkta beredskapen inleddes ar 2014 efter Rysslands annektering av
Krim (Forsvarsmakten 2025).

Uppgiften tilldelades Norrbottens flygflottilj F21. Flottiljen bidrog med personal fran
stridsflygdivisionerna, basbataljonen samt flygunderhallsenheten. Av dessa tillhor ca 60
personer flygunderhllskompaniet. Uppgiften kom hastigt vilket innebar att det inte fanns
mycket tid till forberedelser. Under nagra fa ménader utbildades forbandet for att mota kraven
for att genomfora NATO-insatsen, som skulle bli den forsta som fullviardig NATO-medlem.
Insatsen genomfordes med goda resultat och hog teknisk tillgédnglighet (Forsvarsmakten
2025).

1.2 Problematisering

Efter insatsen 1 Polen genomfordes ett arbete hos flygunderhallskompaniet for att ta hand om
erfarenheterna fran Polen. Resultatet av detta arbete har inte formellt delgivits
flygunderhéllskompaniet. Bdde personal som deltog i insatsen och de som arbetade kvar i
Sverige saknar en officiell delgivning och strukturerad aterkoppling. De erfarenheter som har
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delats, har frimst kommunicerats informellt. Den informella kunskapsspridningen blir
personberoende, osystematisk och svér att kvalitetssdkra. Det kan leda till att personalen far
olika mycket information som kan skapa varierande tolkningar om insatsens lardomar och
utmaningar.

Erfarenhetshantering och organisatoriskt ldrande dr centrala delar av militdr verksamhet.
Sérskilt vid genomforandet av nya uppgifter i en fordndrad sdkerhetspolitisk kontext.
Flygunderhéllskompaniet vid F21 har inte genomfort en insats sedan 2011 i Libyen. Det gor
erfarenheterna fran Polen-insatsen sérskilt viardefulla. Nér erfarenheter inte systematiskt delas
riskerar forbandet att gd miste om virdefull kunskap. Kunskap som kan gynna utvecklingen
av det egna forbandet eller andra forband och flygunderhallskompanier.

Med anledning av att uppgiften kom hastigt dr det att forvénta sig att liknande uppgifter
hastigt ordersitts igen. Da bor flygunderhallskompaniet vara pa forhand. Det ar betydligt mer
tidskravande att bérja om fran borjan 1 stéllet for att utga fran tidigare erfarenhet och bygga
vidare péd den. For att bidra till alliansen &r det inte tillrickligt att bidra med teknisk
kompetens. Om interoperabilitet &r strategiska krav pd allierad nivd, méste dessa krav borja
uppfyllas pa ldgre forbandsniva. For att flygunderhallskompaniet ska mdjliggora
interoperabilitet med allierade nationer maste enheten systematiskt lara sig av sina
erfarenheter. Med andra ord, flygunderhédllskompaniet maste hantera erfarenheter och omsétta
dem till organisatoriskt ldrande.

1.3 Syfte

Studien undersoker hur flygunderhallskompaniet hanterade erfarenheter fran Polen-insatsen
och om erfarenhetshanteringen bidrog eller hindrade organisatoriskt ldrande inom enheten.
Syftet &r att undersoka om erfarenhetshanteringen kan utvecklas for att kompaniet inte ska
riskera att upprepa misstag som redan identifierats.

1.4 Fragestillning

1. Tvilken utstrickning hanterades erfarenheter vid flygunderhédllskompaniet i samband
med Polen-insatsen enligt idealmodellen for erfarenhetshantering?

2. Bidrog erfarenhetshanteringen till organisatoriskt ldrande hos
flygunderhéllskompaniet?

1.5 Avgransningar

Studien behandlar endast 6ppen information.
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1.6 Tidigare forskning

Erfarenhetshantering och organisatoriskt ldrande dr &mnen som tidigare studerats, bade ur
civila och militdra perspektiv. Inom Forsvarsmakten handlar ofta forskningen om en storre
enhet, till exempel en bataljon eller ett helt vapenslag. Tidigare forskning om
erfarenhetshantering och organisatoriskt larande 1 Forsvarsmakten beror ofta utbildning eller
insatser. Det dr frimst vapenslagen armén och marinen som forskningen bedrivits inom. Det
finns forskning om flygvapnets erfarenhethantering och organisatoriskt ldrande, men den ar
begrinsad. Forskning om mindre enheter i flygvapnet och hur de omsitter erfarenheter till
organisatoriskt ldrande aterfinns endast en rapport pd. Denna rapport ar skriven av Winckler
de Oliveira. Ovriga rapporter berdr flygvapnet i sin helhet. Forskning om hur
flygunderhéllsenheten hanterar erfarenheter och omsitter dem till organisatoriskt larande
saknas.

Winckler de Oliveira har undersokt hur stridsflygdivisionerna i Sverige anvander
erfarenhethantering som verktyg for organisatoriskt ldrande. Rapporten visade att divisionerna
1 hog grad fokuserar pa att dela erfarenheter pa individniva. Diaremot visade undersdkningen
att delning av erfarenheter till hela organisationen fick lagre resultat (Winckler 2021).

Jacobson har studerat erfarenhetshanteringen fran hela flygvapnets perspektiv. Han skriver 1
sin rapport om “Flygvapnets erfarenhetshantering- Hur ldr sig vem vad?” att enbart fokusera
pa den tekniska uppfoljningen av flygmaskinerna inte riacker. Flygvapnet méaste ocksé
erfarenhetshantera fran ett taktiskt och operativt perspektiv. Han jamfor den tekniska
uppfoljningen med hur 6vriga erfarenheter hanteras. Slutsatsen ér att den tekniska
uppfoljningen sker strukturerat genom en databas som Hogkvarteret styr medan 6vrig
erfarenhetshantering skrivs ned i Excel (Jacobsson 2016).
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2 Teori
2.1 Erfarenhetshantering - idealmodellen

Dysons forskning beskriver en idealmodell for erfarenhetshantering. Modellen bestér av fyra
dimensioner. De forsta tva dimensionerna bendmns potentiell absorptionsformdga, vilket
innebdr formégan for en organisation att inhdmta och bearbeta information. Den tredje och
fjarde dimensionerna benimns realiserad absorptionsférmdga, vilket innebdr organisationens
formaga att forverkliga och dra nytta av informationen (Dyson 2020, s. 20).

De fyra dimensionerna forklaras genom en uppdelning som bendmns kunskapsinhdmtning,
kunskapshantering, kunskapsspridning och slutligen kunskapsomséttning (Dyson 2020, s. 21).
Modellen betonar att det dr av vikt att varje enhet har ndgon eller nagra officerare som
ansvarar for och ar utbildad i erfarenhetshantering. Syftet &r att sédkerstélla att den genomfors
pa ett andamalsenligt sitt (Dyson 2020, s. 24).

2.1.1 Kunskapsinhimtning

Kunskapsinhdmtning innebér formagan att inhdmta och identifiera den vitala informationen
och erfarenheterna frdn det omrade organisationen verkar i. Organisationen ska upprétta
situationsmedvetenhet genom att identifiera vad som gér bra och vad som kan forbattras.
Kunskapsinhdmtning kan ske pa fyra olika sétt. Genom passiv inhdmtning, reaktiv
inhdmtning, uppdragutvirdering och aktiv inhdmtning (Dyson 2020, s. 21-24).

Passiv inhdmtning innebér att personal direkt kan ldmna in erfarenheter 1 ett digitalt
erfarenhetshanteringssystem. Erfarenheterna kan ha skapats pa den egna enheten eller en
allierad enhet. Reaktiv inhdmtning innebér att intervjuer av personal sker efter att en méarkbar
incident intraffat. Reaktiv inhdmtning kan ocksa ske genom att chefer eller officerare samlas
for att dela information under padgaende operation. Det kan ske fysiskt eller genom digitala
moten.

Uppdragutvirdering innebdr att personal frén olika nivaer samlas for att analysera
framgangar, motgangar och den totala helhetsbilden efter en Gvning eller insats.
Uppdragutvérdering ar ofta ett beprovat och effektivt sitt att identifiera och samla in
information efter genomford verksamhet. Uppdragutvérdering kan dven ta form av
erfarenhetsrapporter som skrivs av chefer pé olika nivaer eller annan personal med
nyckelfunktioner (Dyson 2020, s. 21-24).Aktiv inhdmtning innebér att kunskap samlas in
genom workshops som adresserar ett specifikt problemomrade. Det mojliggor att information
som diskuterats informellt kan komma fram och dokumenteras vilket i sin tur skapar
mojlighet till kunskapsspridning (Dyson 2020, s. 21-24).

2.1.2 Kunskapshantering

Den andra dimensionen 1 potentiell absorptionsformdga adresserar organisationens forméga
att lagra och organisera erfarenheter. Syftet ar att erfarenheterna ska vara strukturerade och
lattillgdngliga f6r samtlig personal att sjdlv ldsa in sig pa. Informationen bor finnas och
spridas digitalt for hogsta tillgédnglighet. Vidare bor informationen kategoriseras pa ett logiskt
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sétt som dr enkelt att f6lja och navigera 1. Lirdomarna ska formuleras pa lamplig niva for
enheten, inte alltfor generell eller specifik. Anledningen ar att kunskapen ska vara tillimpbar
for en sa bred personalkategori som mdjligt. Soldater bor &ven ha mojligheten att anonymt
kommunicera erfarenheter som kan vara kénsliga eller kontroversiella for att sdkerstilla att
dessa typer av erfarenheter inte gar forlorade. Slutligen utgor utbildning av personalen en
viktig faktor for att sdkerstélla att de digitala systemen for erfarenhetshantering nyttjas korrekt
(Dyson 2020, s. 26-28).

2.1.3 Kunskapsspridning

Idealmodellens tredje dimension avser organisationens formaga att effektivt sprida
erfarenheter till personalen. Kunskapsspridning kan ske genom tre metoder; passiv spridning,
massutskick och aktiv spridning (Dyson 2020, s. 29-30).

Passiv spridning innebdr att informationen gors tillgdnglig via en databas, dér personalen
sjdlva forvintas soka upp relevanta erfarenheter. Metoden dr den minst effektiva eftersom den
kraver initiativ och intresse fran personalen. Den andra metoden ar massutskick, vilket
innebdr att en ansvarig person sammanstiller den viktigaste erfarenheterna och skickar dem
till samtliga medarbetare inom enheten. Metoden sikerstiller att informationen nar ut, men tar
begrinsad hinsyn till mottagarens specifika behov. Den tredje och mest effektiva metoden ar
aktiv spridning. Denna metod utgar fran en specifik malgrupp och sékerstéller att erfarenheter
formedlas direkt till den personal som behover dem. Spridningen kan ske digitalt eller via
direktkontakt. Genom att anpassa informationen 6kar sannolikheten att erfarenheterna tas om
hand och omsiitts i praktiken. Om verksamheten pagar i en multinationell kontext &r det
viktigt att erfarenheterna sprids mellan nationerna (Dyson 2020, s. 29-30).

2.1.4 Kunskapsomsittning

Den fjérde dimensionen belyser vikten av att etablera och utveckla processer som faktiskt
integrerar ny och befintlig kunskap inom organisationen. For att realisera organisatoriskt
larande kriver dessa processer tydliga riktlinjer som fordndrar arbetssitt, utbildning eller
doktrin. En organisationskultur som frimjar forandring dr avgorande. Organisationskulturen
méste frimja kreativitet, experiment och innovation for att organisationen ska gé frén insikten
att forandring adr nodviandigt till att faktiskt genomfora den. Det sker genom att utbilda
organisationen, i synnerhet officerare, att frimja intellektuell nyfikenhet och kritiskt tinkande.

Organisationens struktur ska frimja flexibilitet, autonomi och mojliggdra samarbete inom
organisationen men ocksd mellan andra organisationer. Det uppnés genom att delegera ansvar
till understdllda. Genom att delegera ansvar skapas ett fértroende hos den understéllda att
véga experimentera, ta risker och tdnka kreativt. Vidare ska kulturen kénnetecknas av
Oppenhet dir soldater uppmuntras att rapportera bade positiva och negativa erfarenheter.
Chefer pd olika nivaer har ddrmed ett ansvar att stotta och vigleda sina understéllda. Syftet ar
att skapa en kultur som priglas av 6ppen kommunikation och acceptans att delge misstag, dér
de understilldas erfarenheter mojliggdrs att omsittas till organisatoriskt ldrande.

Slutligen bor en granskningsgrupp pa hog niva inrittas for att samla erfarenheter fran
verksamheten och fran andra organisationer. Syftet &r att skapa ett formellt hogre forum for
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analys och spridning av lardomar som mdojliggdr implementering av dessa. Anledningen &r att
lardomar inte ska ga forlorade samt att organisationer undviker att upprepa samma misstag
(Dyson 2020, s. 41-42).

2.1.5 Sammanfattning idealmodellen erfarenhetshantering
Idealmodellen erfarenhetshantering

Potentiell 1 Kunskapsinhdmtning Identifiera och himta in
absorptionsformaga erfarenheter.

2 Kunskapshantering Organisationens forméga
att lagra och organisera
erfarenheter.

Realiserad 3 Kunskapsspridning Effektivt sprida
absorptionsformdga erfarenheter till
personalen.

4 Kunskapsomséttning Etablera processer som
integrerar ny och
befintlig kunskap inom
organisationen.

2.2 Organisatoriskt lirande

Begreppet organisatoriskt ldrande innebér i praktiken att fel identifieras och dtgérdas. Nar de
upptickta och korrigerade felen tillter organisationen att fortsdtta med sina nuvarande
riktlinjer eller strategier, kallas denna fel-och atgardsprocess for single-loop larande. Déremot,
om fel- och atgédrdsprocessen fordndrar organisationens grundlaggande normer, strategier och
maél, kallas denna process for double-loop ldrande. De flesta organisationer hanterar single-
loop larande vil, till skillnad fran double-loop ldrande som ofta innebar stora svarigheter
(Argyris & Schon 1978, s. 3).

Organisatoriskt ldrande dr inte samma sak som individuellt lirande, d4ven nér individerna som
lar sig dr en del av organisationen. En organisation lir sig dock bara genom individuella
erfarenheter. Det finns for manga exempel pa nér organisationen besitter mindre kunskap dn
de anstillda. Det finns dven exempel pd nér organisationen inte formar léra sig det som varje
anstélld redan vet (Argyris & Schon 1978, s. 9-10).

Nyckeln till att tydliggora forhéllandet mellan individuellt larande och organisatoriskt larande
ar begreppet aktorskap. Individer ar aktorer fOr att organisationer ska genomfora atgirder.
Men de dr dven aktorer for organisatoriskt ldrande. Organisatoriskt lirande uppstar nir
individer uppticker och korrigerar fel genom att undersdka och identifiera kéllans ursprung.
Diérefter utformas en atgardsplan och slutligen ska atgardsplanen generaliseras for framtida
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anvandning. Att korrigera fel dr en komplex inldrningscykel. For att organisatorisk ldrande
ska uppstd maste aktorernas upptickter, atgiardsplaner och utvérderingar lagras i
organisationens kollektiva minne. Det kollektiva minnet méste vara tillgéngligt for varje
anstélld for att de ska kunna arbeta darefter. Om kunskapen inte bevaras 1 ndgon form av
kollektivt minne, forblir en organisation med individbunden kunskap. Individerna har lart sig
men inte organisationen.(Argyris & Schon 1978, s.11). Organisatoriskt 1drande kan inte ske
utan individuellt lirande. Déremot &r enbart individuellt 1drande otillrackligt for en
organisation (Argyris & Schon 1978, s. 14).

2.2.1 Singel-loop ldrande

Nér anstdllda svarar pa fordndring i organisationens interna och externa miljé genom att
identifiera fel som de korrigerar genom att bibehdlla organisationens strategier, mal och
normer, kallas det for single-loop ldrande. Detta sitt att felkorrigera &mnar bevara stabiliteten
i en organisation. Nér de anstillda identifierar ett fel, vinder de sig till organisationens
normer, det vill séga till dess strategier och riktlinjer, for att analysera felet. Analysen hélls
inom organisationens ramar och justeras for att uppritthélla organisationens prestanda. Denna
typ av analys innehéller endast en feedback-loop, eftersom normerna forblir oféréindrade
(Argyris & Schon 1978, s.18-19).

2.2.2 Dubbel-loop Lirande

Organisationer lever stindigt i en fordnderlig extern och intern miljo. Externa forandringar
skapas genom omvérldens efterfrdgan och rivalitet. Interna fordndring skapas genom
skiftande forhallanden for de anstidllda som deras instidllning och ambitioner. Nir responsen
innebdr felidentifiering och korrigering inom organisationen normer, kallas det som tidigare
namnt single-loop ldrande. Denna form av organisatoriskt ldrande handlar fraimst om
effektivitet. Det vill sdga hur en organisation pa ett effektivt sétt kan korrigera upptéckta fel
och na sina mél inom organisationens normer. Men 1 vissa fall kravs atgirder som modifierar
organisationens normer for att nd sina mél. Det kallas for Double-loop ldrande (Argyris &
Schon 1978, 5.20-21).

Niér en organisation stdter pa ett problem som inte kan korrigeras genom att ’endast bli béttre
pa det organisationen redan gor”, méste normer ifrdgaséttas. Organisationen maste inse att de
inte riacker att optimera verksamheten genom att bli mer effektiva inom befintliga ramar och
strategier. Genom insikten att problemet inte ligger i utférande utan 1 normerna sjélva,
genomgar felkorrigeringen tvéa feedback-loopar. Nér organisationen dndrar tillvigagangssitt,
didrmed sina normer for att nd sina mal, har organisationen genomfort en double-loop analys.
For att sedan omsitta detta till organisatoriskt larande maste det nya arbetsséttet skrivas ner i
organisationens kollektiva minne som ska vara tillgangligt for alla arbetare. Da har
organisationen lyckats med dubbel-loop ldrande (Argyris & Schon 1978, s.22).
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2.2.3 Sammanfattning organisatoriskt lirande
Organisatoriskt lirande

Single-loop Nir det upptickta och korrigerade felen
tillater organisationen att fortsdtta med sina
nuvarande riktlinjer eller strategier.

Double-loop Nir atgérdsprocessen bryter mot
organisationen normer och det resulterar i
nya arbetssitt. Ska dokumenteras i ett
kollektivt minne.
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3 Metod

Denna studie avser att undersoka hur flygunderhéllskompaniet hanterade erfarenheter under
Polen-insatsen 2025 och om det bidrog till organisatoriskt lirande. For att mojliggora studien
kravdes grundldggande kunskaper om organisatoriskt larande och erfarenhethantering. Den
tidigare forskningen kring @mnet var bristfdllig och ddrmed utformades avsnittet for att belysa
relevansen av denna studie. For att besvara fragestdllningen undersoktes ett fall som
analyseras mot tva vetenskapliga teorier. En teori for att beskriva organisatoriskt ldrande och
en teori for att beskriva erfarenhetshantering. For att samla in empirin nyttjades
semistrukturerade intervjuer.

3.1 Tillvagagangssitt

Arbetsprocessen grundar sig i boken ”Metod for teknologer: examensarbete enligt 4-
fasmodellen”. Modellen anvindes for att studera ett fall med vetenskapliga teorier som
kompletteras med empiri som bestir av semistrukturerade intervjuer.

Boken beskriver hur ett tvirvetenskapligt examensarbete ska skrivas for studenter som
studerar ett natur- och teknikvetenskapligt amne som moter samhillsvetenskapen. 4-
fasmodellen bestér av 4 delar som genomsyras av tva aterkommande faser: prototypa och
presentera.

Att prototypa innebdr att arbetet s ofta som mgjligt visas upp och diskuteras med exempelvis
handledare, studiekamrater eller organisationer. Syftet &r att avdramatisera processen samt att
gora det enklare att ta emot kritik jamfort med en text som skrivits i ensamhet. Fokuset med
prototypprocessen dr alltid den slutliga produkten: examensarbetet.

De 4 faserna i 4-fasmodellen ér:

Fas 1: Formulera Har arbetas 2 prototyper fram, forst prototyp 1:1 problematisering
och sedan 1:2 forskningsforslag. Den siat prototypen presenteras pa
ett seminarium.

Fas 2: Konstruera Fasen innebér att ldsa in sig pa den litteratur, teori och metod som
ska anvéndas till arbetet. Med hjélp av tidigare prototyper
konstrueras en mitterminsrapport: prototyp 2:1, som
seminariebehandlas.

Fas 3: Producera Vid denna fas ska allt insamlat material sammanstéllas till den
fardiga produkten. Produkten ska utga fran en mall som presenteras
av studentens hogskola. Fas 3 innehaller ocksé prototyperna 3:1—
3:5, presentationer och seminarier.

Fas 4: Leverera Arbetet finslipas i denna fas och muntliga sivil som skriftliga
presentationer forbereds. Aven denna fas innehaller prototyper, nu
4:1-4:2 och seminarier. Slutligen ska examensarbetet vara klart.
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3.2 Teoretiskt ramverk

Studien utgar fran tva teoretiska perspektiv. Det forsta dr idealmodellen for
erfarenhetshantering och det andra &r en teori om organisatoriskt 1arande. Litteraturen utgor
studiens teoretiska ramverk och anvinds for att konstruera de analytiska kategorierna som
ligger till grund for analysen. Teorierna nyttjas som ett verktyg for att tolka empirin. Valet av
teorierna baseras pa att de kompletterar varandra. Idealmodellen m&jliggér en analys av hur
erfarenheter hanteras inom flygunderhéllskompaniet. Teorin om organisatoriskt larande
mojliggor en analys for 1 vilken utstrackning som erfarenheterna omsitts till larande for hela
organisationen.

3.3 Semistrukturerade intervjuer

For en mangsidig och nyanserad bild av erfarenhetshanteringen genomfordes intervjuer med
ett urval av personer med olika befattningar. Befattningarna innefattade bade chefer och
personal som deltog i insatsen samt personal som stannade i Sverige. Totalt genomfordes dtta
intervjuer. Intervjuerna genomfordes via telefon eller ansikte mot ansikte. Om mojligt
spelades intervjuer in for att vid sammanstéllning kunna aterga till dem. Syftet var for att inte
gé miste om viktig information. Under intervjuerna skrevs dven anteckningar. Alla intervjuer
spelades in med samtycke.

Genomforda intervjuer
Bilaga | Intervju | Befattning Polen/Sverige | Rotation Datum
bokstav
4 A Kompanichef Polen 1 2026-03-10
5 B Stillforetrddande | Polen 1 2026-03-16
kompanichef

6 C Kompanichef Polen 2 2026-03-03

7 D Troppchef Polen 1 och2 2026-03-16

8 E Servicechef flyg | Polen 1 2026-03-17

9 F Flygtekniker Polen 2 2026-03-18

10 G Flygmekaniker | Polen 1 2026-03-17

11 H Flygtekniker Sverige NIL 2026-03-18
3.4 Analysmetod

For att besvara fragestidllningen nyttjas en tematisk analys dér teorierna delas in 1 sex
kategorier. Dessa kategorier anvénds sedan for att analysera empirin. Studien innefattar tva
teorier, en teori om organisatoriskt larande och en teori om idealmodellen for
erfarenhetshantering. Teorin om idealmodellen for erfarenhetshantering delas in i de forsta
fyra kategorierna. Dessa dr kunskapsinhdmtning, kunskapshantering, kunskapsspridning och
kunskapsomsittning. Kategorierna fem och sex kommer frén teorin om organisatoriskt
larande. Dessa dr kategorier ér single-loop och sedan double-loop. Teorierna kompletterar
varandra genom att den ena analyserar hur erfarenheter hanterades och nista teori analyserar
hur vil flygunderhéllskompaniet omsatte erfarenheterna till organisatoriskt ldrande.

15



Forsvarssystem 2026-04-05 Johanna Haggstrom
Sjélvstandigt Arbete OP-T, 23-26

Analysmetod indelning
Teori Kategori
Idealmodellen for 1 Kunskapsinhdmtning
erfarenhetshantering 2 Kunskapshantering

3 Kunskapsspridning

4 Kunskapsomsittning
Organisatoriskt ldrande | 5 Single-loop

6 Double-loop

3.5 Anvandning av Al

Nyttjandet av artificiell intelligens har innefattat korrekturldsning och sokning efter stavfel.
Claude artificiell intelligens har nyttjats for &ndamalet. Claude har dven anvénts for att
oversitta den engelska teorin i syfte att fordjupa forstaelsen i teoriavsnittet. Intervjuerna
transkriberades med hjélp av Turboscribe artificiell intelligens. Den transkriberade texten har
granskats noggrant och kritiskt. Empirin har sammanfattats av forfattaren med stod av
transkriberingen, egna stodanteckningar och de inspelade ljudfilerna.

Programmet har kodats med instruktioner som ligger i linje med ett sjdlvstéindigt arbete.
Instruktionerna innebar att programmet ska svara pa svenska och stélla ledande fragor for att
fordjupa forstielsen av koncepten. Programmet fick inte skriva hela texter, i stillet gav
programmet information om akademiskt skrivande. Slutligen uppmanade Claude forfattaren
att inte 14gga tid pd fel stillen och g vidare nér en del 4r klar. Den slutliga texten har
granskats av forfattaren och orden &r forfattarens egna.
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[J o
4 Empiri
Detta avsnitt inleds med en sammanfattning av Poleninsatsen och flygunderhéllskompaniets
uppgift. Sammanfattningen baseras pa samtliga intervjuer. Direfter ssmmanfattas varje
kategori som sedan analyseras i analysavsnittet. Varje kategori inleds med en kort repetition
av det teoretiska ramverket for att underlitta for 1asaren. Sedan sammanfattas empirin utifran
huruvida kompaniet har genomforde eller inte genomforde det som teorin foreskriver. I bilaga
4—11 aterfinns fullstindiga sammanfattningar av respektive intervju.

Bilaga 1-3 redogér for intervjuunderlagen som anvéndes for att genomfora intervjuerna.
Olika intervjuunderlag nyttjades beroende pa befattning och arbetsuppgift. Ett
intervjuunderlag anviandes for chefer 1 Polen, ett for personal i Polen och ett for personal i
Sverige.

4.1 Sammanfattning av Polen-insatsen

I mars 2025 deltog F21 med en styrka i Polen dér uppgiften var Baltic Air Policing. Styrkan
bestod av personal frén den flygtekniska bataljonen, basbataljonen och stridsflygdivisionerna.
Tillsammans bildade styrkan en kontingent som leddes av en kontingentschef.
Flygunderhéllspersonalen leddes av en kompanichef som var understilld kontigenschefen.

Uppgiften i Polen delades med Storbritannien och liknade 1 hog grad Sveriges
incidentberedskap. Inledningsvis fordelades beredskapen mellan ldnderna vilket i praktiken
innebar att Sverige ena veckan hade ’hot week” som innebar hog beredskap och da hade
britterna ”cold week” med 14g beredskap. Under insatsen omfordelades en del veckor med
hog beredskap till Sverige vilket resulterade i att arbetsbelastningen dkade. Prestationen
miittes 1 flygtid och det uppsatta malet var 200 flygtimmar men i slutindan landade antalet
flygtimmar pa cirka 250. Bade F21 och NATO var mycket ndjda med den svenska
kontingentens insats.

4.2 Sammanfattning av intervjuerna
4.2.1 Kunskapsinhimtning

Kunskapsinhdmtning innebér en organisations férmaga att inhdmta och identifierade de vitala
erfarenheter och kan enligt idealmodellen ske pa fyra olika sétt. Detta genom passiv
inhdmtning, reaktiv inhdmtning, uppdragutvérdering och aktiv inhdmtning.

Passiv inhdmtning handlar om att erfarenheter direkt kan ldmnas in i ett digitalt system som
hanterar erfarenheter. P4 hogre niva styrde kontigenschefen hur erfarenheter fran
kompaniledningen skulle samlas in. Dessa samlades in genom det digitala systemet Taktil dar
det fanns en fardig mall for erfarenheter som var enkel att fylla i. Servicechef flyg kunde dven
ibland sitta med och fylla i specifikt tekniska erfarenheter i Taktil. Systemet var dock inte
vidare anviindarvinligt vilket motverkade tillgéingligheten att samla in erfarenheter. Ovrig
personal 1 Polen hade inget digitalt system for att hantera erfarenheter utan dokumenterade en
del erfarenheter 1 ett kollegieblock eller pé lappar fran kompaniledningen.
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Reaktiv inhdmtning kan ske efter en storre incident dér berérda personer intervjuas efter
hindelsen. Denna form av inhdmtning kan enligt teorin dven ske genom att chefer eller
officerare samlas for att dela information under pagiende insats. Av intervjuerna framgér
dock inte att det skedde ndgon incident som gjorde att personalen behévde genomfora
intervjuer under insatsen. Den reaktiva inhdmtningen utgjordes 1 stillet av den andra formen
dar personalen regelbundet samlades for att inhdmta erfarenheter mellan varandra under
pagaende insats. Kompaniledningen samlades regelbundet, flygteknikerna delade erfarenheter
muntligt till serviceledningen efter varje avslutat skift och flygstaben inhdmtade information
fran Taktil genom dokument eller videoldnk. Kompaniledningen forsokte dven samla hela
kompaniet nir mojlighetens gavs i syfte att dversprida och inhdmta information. Slutligen
uppmuntrades alltid personalen att skriva ner egna erfarenheter ver tid.

Kompaniet genomforde inte ndgon uppdragutvirdering med personal frén alla funktioner efter
genomford insats. I en intervju framkommer det att en pluton genomforde enskilda samtal
med sin plutonchef om hur de upplevde insatsen efter hemkomst. Flertalet erfarenheter har
analyserats sjilv av individer. Dessa individuella analyser har inte samlats in.

Aktiv inhdmtning innebdr att en workshop anordnas for att adressera ett specifikt
problemomréde i syfte att samla in information. Intervjuerna anger inte att nagon workshop
av denna form har genomforts for att diskutera ett specifikt problemomréde.

4.2.2 Kunskapshantering

Kunskapshantering handlar om en organisations formaga att lagra och organisera erfarenheter.
Dessa erfarenheter ska sedan vara léttillgangliga for samtlig personal i syfte att alla sjdlva ska
kunna ta del av informationen. Dokumentationen ska dven vara tydligt strukturerat och enkel
att f6lja dessutom bor personalen utbildas i hur erfarenheter ska hanteras.

Kompaniledningen lagrade bade 6ppna och hemliga erfarenheter i Taktil men aterigen,
dokumenten var inte tillgdngliga for alla medarbetare. Mallen 1 Taktil var tydligt organiserad.
Under insatsen dokumenterade flygteknikerna en del erfarenheter pé ett anteckningsblock
som var tillgdngligt for alla att 14sa och skriva i. Erfarenheterna som dokumenterades i blocket
ndmnde inte tekniska erfarenheter eftersom de kommunicerades muntligt till hdgre chef.
Servicechef flyg lagrade i sin tur de tekniska erfarenheterna i Taktil.

Efter insatsen lagrades 6ppna erfarenheter i mappstrukturen pd FMAP. Dessa dokument &r
Oppna for all personal att sjélv leta upp och ta del av. Erfarenheter frén tidigare insatser
aterfinns 1 nagot organisatoriskt minne utan kunskapen &r individbunden.

Ingen av intervjuerna talar om ett anonymt sitt att kommunicera erfarenheter. En intervju
belyser dock att de allra flesta &r bekvima med att sénda erfarenheter utan filter. Av samtliga
intervjuer framkommer de att kompaniet inte har genomfort ndgon utbildning i
erfarenhetshantering.

4.2.3 Kunskapsspridning
Kunskapsspridning handlar om en organisations forméga att sprida kunskap till personalen.
Det kan ske genom tre metoder vilket dr passiv spridning, massutskick och aktiv spridning.
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Nér information sprids passivt gors informationen tillgénglig pa en databas dir personalen
sjdlva forvintas att soka upp relevanta erfarenheter. Kompaniet spred erfarenheter passivt
genom att de samlade 6ppna erfarenheter i1 ett dokument i FAMP. Det anses vara det minst
effektiva séttet eftersom personalen forvintas att pa eget initiativ leta upp relevant
information. Detta bevisas da intervjuerna visar att majoriteterna av personalen inte visste att
detta dokument existerar. Det framgar inte av ndgon intervju att de viktigaste erfarenheterna
har sammanstéllts och delats genom ett massutskick.

Det effektivaste séttet att sprida information dr genom aktiv spridning. Med aktiv spridning
utformas informationen utifran en specifik malgrupp och erfarenheter formedlas direkt till
personalen som anses vara i behov av den. Detta gjorde kompaniledningen genom att
sammanstédlla PowerPoints och dokument med atgirdsplaner som delades till flygstaben och
hem till Sverige. Erfarenheterna delades genom Taktil eller kompanisamlingar direkt till
personalen. Storbritanniens och Sveriges kompaniledningar samverkade och spred
erfarenheter for att bidra till att Sverige integreras mer i NATO. Mellan ldndernas tekniker
fanns inte samma behov av erfarenhetsutbyte. F17 arbetade aktiv och sokte kontakt med F21
for overspridning av erfarenheter. Personal fran Blekinge flygplats genomforde en
rekognoseringsresa till Polen dér ledning och personal fran funktionen kunde utbyta
erfarenheter. Dokumenten med atgirdsplaner som delats med flygstaben och Lulea delades
dven med F17.

Personalen spred dven erfarenheter genom direktkontakt. Flygtekniker delgav erfarenheter
mellan skiftbyten och det avgaende skiftet delade erfarenheter direkt till servicechefen.
Kompaniledningen hade dven initialt mote varje dag med troppcheferna for att skapa en bra
ligesbild. Over tid behovde dessa méoten inte héllas lika ofta eftersom kompaniet blev alltmer
etablerade. Samtliga intervjuer belyser att ingen gemensam erfarenhetsdterkoppling
genomfordes efter hemkomst, varken for personalen som varit i Polen eller for hemmavarande
personal.

4.2.4 Kunskapsomsittning

Att omsitta kunskap i1 en organisation innebér att utveckla processer som integrerar ny och
befintlig kunskap inom organisationen. Det realiseras genom att skapa tydliga riktlinjer for
nya arbetssitt, utbildningar eller doktrin. Under insatsen skapades en atgirdsplan for
ammunitionshantering som spreds inom kompaniet, bade till personalen pa plats i Polen och
personalen som var uttagen till andra rotation. Logistikkedjan forbéttrades dven 6ver tid med
kontinuerlig bearbetning.

Intervjuerna visar dock att efter insatsen har inga nya arbetssatt eller rutiner dndrats. Flertalet
erfarenheter har identifierats men det dr ingen som har realiserat nya arbetssétt eller
utbildningar for att gora en fordndring efter insatsen. Det finns ambition frén flera hdll men
ingen har delegerat ansvaret att ta fram nya arbetssétt. Erfarenheters spreds till flygstaben men
hur vil dessa erfarenheter har granskats pa hogre taktisk niva ar inte nagot denna studie
undersokt.

For att mojliggora kunskapsomséttning krdvs en organisationskultur som é&r villig att motta
fordndring. Samtliga intervjuer visar pd en vilja att forédndra och forbéttra. Alla personer som
intervjuas delar med glddje sina ésikter och forslag till forbattringar. Problematiken och den
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upplevda frustrationen ligger i att personalen inte vet hur de ska ga till vdga for att skapa
forandringen de vill se. Losningen ligger troligtvis 1 utbildning i1 erfarenhetshantering och
delegering av uppgiften for att omsétta kunskaperna till nya arbetsrutiner.

4.2.5 Single-loop

Denna loop beskriver hur en organisation identifierar och atgérdar fel genom att bevara
organisationens strategier, arbetssétt och normer. Intervjuerna visar pa tydliga inslag av
single-loop ldrande. Alla intervjuer identifierar problem i exempelvis forberedelser,
ammunitionshantering, logistikkedja, kryptohantering, dterhdmtning och personalbrist.
Kompaniet genomfor atgarder inom befintliga ramar och anpassar arbetssitt under insatsen.
Exempelvis forbéttras logistikkedjan, taktisering med personalen for aterhimtning samt
forbattring av kryptohanteringen. Dessa fordndringar ifragasétter inga grundldggande
arbetssétt och sker inom existerade rutiner. Intervjuerna uppger inte tydligt om forbéttringarna
aterfinns 1 erfarenhetsdokumentet pA FMAP.

4.2.6 Double-loop

For att en double-loop analys ska ske méste organisationen inse att de inte gér att I6sa
problemet genom att effektivisera befintliga arbetssitt. I stdllet maste organisationen infora
nya arbetssitt eller rutiner for att atgdrda problemet. For att larandet ska klassa som
organisatoriskt ldarande maste det nya arbetsséttet skrivas ner 1 ett kollektivt minne och vara
tillgéngligt for alla medarbetare.

Intervjuerna visar inte att 16sningarna i Polen dokumenterats och etablerats for framtiden som
nya arbetssitt for hela organisationen. Det finns ambition for att exempelvis etablera ett nytt
arbetssétt for att planera insatser men det har &nnu inte genomforts. Ambitionen dr god och
forhoppningen ér att kompaniet ska né dit men det ar inte d&nnu ett faktum. Detta exempel
beskriver 1 princip alla identifierade problem, det vill sdga att det finns ambition att skapa nya
arbetssétt kring logistiken, forberedelser, kryptohantering med mera, men att det enligt
intervjuerna &r det inte genomforda.
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S Analys
5.1 Kategori 1 - Kunskapsinhamtning

Informationsinhdmtningen hos kompaniet foljde i stort inte ndgon struktur utan inhdmtningen
skedde oftast pa eget initiativ. Kompaniet var inte utbildat i erfarenhetshantering och hade
ingen gemensam syn pd hur information ska inhimtas. Mgjligen gar det att argumentera for
att uppdragsutvérdering dr en kdnd metod men den nyttjades inte. Kompaniet inhdmtade oftast
information pé ett reaktivt sitt genom olika former av mdten. Det &r bra att information
inhdmtades pa ndgot vis men for att bidra till att organisationen i helhet lir sig bor
inhdmtningen 6verga fran muntlig till skriftlig inhdmtning.

Flygteknikerna saknade tillgang till det digitala systemet Taktil for att hantera erfarenheter
vilket enligt teorin dr det mest effektiva sittet. Kompaniledningens bor skapa ett gemensamt
tillvigagangssatt for kompaniet att inhdmta information. En vég att ga kan vara en
standardiserad mall som alla har utbildning pa. Mallen bor vara léttillganglig och gidrna digital
men utskrivna mallar i pappersformat kan dven vara gangbart. Utan en struktur for
informationsinhdmtning riskerar erfarenheter att stanna i individers minnen.

5.2 Kategori 2 - Kunskapshantering

Kompaniet hade inget gemensamt system for att lagra och organisera erfarenheter under
insatsen. Erfarenheter fanns spridda i individers minnen, anteckningsblock eller system med
begrinsad tillgang som exempelvis Taktil. Under insatsen utgjorde dessa forutséttningar en
stor begransning i mojligheten for den enskilda individen att ldsa in sig pad dokumenten. Efter
insatsen lagrades 6ppna erfarenheter i FMAP men det varierar huruvida personalen vet att
informationen existerar vilket motverkar sjdlva dokumentationen. Eftersom de individer som
nyttjat Taktil antigen bytt tjanst eller &r under utbildning upplevs det ovisst huruvida ndgon pa
kompaniet har tillgéng till erfarenheterna i Taktil. Det kan mojligtvis delges om
kontigenschefen kontaktas.

Anonym rapportering var inte etablerat och ddrmed gar det inte att sékerstélla att kénsliga
eller kontroversiella erfarenheter inte gétt forlorade. Det dr positivt att de flesta vagar uttrycka
sig utan filter men de racker med att en person inte vigar for att erfarenheter mojligtvis goms
undan. En faktor som i vérsta fall kan paverka flygsidkerheten.

Kompaniet saknade dven utbildning i erfarenhetshantering. Avsaknad utbildning i &mnet var
troligtvis en starkt bidragande orsak till att dokumentationen varierar. For att atgirda detta
hade en utbildning behdvt tas fram i syfte att skapa en enad syn pa hur erfarenheter ska lagras
och organiseras inom kompaniet.

5.3 Kategori 3 - Kunskapsspridning

Efter insatsen var genomford spreds endast erfarenheter passivt genom att 6ppna erfarenheter
sammanstéllts i en FMAP. Det dr inte gynnsamt att enbart forlita sig pa att sprida information
passivt nir en organisation inte har nagon utbildning pa erfarenhetshantering. Majoriteten av
flygunderhéllspersonalen dr utbildade flygtekniker och arbetar inte dagligen med att utveckla
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verksamheten. Det gor att det for dem inte dr lika naturligt att s6ka upp dessa dokument som
for en chef som kanske dagligen arbetar i FAMP. Med utbildning kan intresset att leta upp
erfarenhetsdokument 6ka. Dock bygger det hela pa att erfarenhetshanteringen genomfors pa
ett andamalsenligt sitt.

Ett sitt att sprida information utan att individer sjdlva méste leta rétt pa den &r genom
massutskick. En metod som kompaniet inte nyttjat. Fordelen med massutskick ar att
informationen nar ut till en stérre personalmidngd och chansen att fler ldser
erfarenhetsdokumenten okar. Idealmodellen menar att massutskick tar begransad hansyn till
personalens specifika behov. Det kan argumenteras for att metoden hade varit godtycklig pd
flygunderhdllskompaniet. Anledningen &r att personalkategorin som saknar
erfarenhetsoverspridningen mest dr den storsta personalkategorin, alltsa flygteknikerna.

Under pagaende insats nyttjades aktiv spridning med hjélp av ett digitalt
presentationsprogram vid namn PowerPoint. Det sékerstéller att personalen far den
information de behover och de har ocksad mojlighet att stélla fragor. Metoden initierades pa
kompanichefens initiativ. Utan utbildning och en strukturerad metod gar det inte att
sdkerstdlla att samma initiativ tas under nésta insats. Just detta fall r ddremot ett lyckat
exempel och dérfor bor denna metod fortsétta att nyttjas av flygunderhéllskompaniet.

Kompaniets stora brist var att ingen strukturerad erfarenhetséverspridning genomfordes efter
insatsen. Kompaniet hade chansen att sprida erfarenheter 6ver hela kompaniet for att skapa en
enad bild 6ver dragna lardomar. Personalen som inte deltog i insatsen har lite eller ingen
insikt 1 vad som hdnde i Polen. Erfarenheter blir ddrmed individbundna.

5.4 Kategori 4 - Kunskapsomsattning

Kunskapsomsittningen visade pa lyckade exempel under insatsen med
ammunitionshanteringen men omséttningen efter insatsen visade pa tydliga brister. Att
logistikproblemen ldstes succesivt var positivt men intervjuerna indikerar att
tillvigagangsittet inte var dokumenterat. Kunskapen anses individbunden vilket var
problematiskt. Vad hidnder om individerna med kunskapen byter arbete eller tar ut
fordldraledighet néir nista insats ordersitts.

Flygvapnet och flygunderhall har redan en kultur av att kunna erkédnna sina misstag eftersom
att underhdlla misstag kan dventyra flygsidkerheten. Dérfor anses flygunderhallkompaniets
kultur som 6ppen och personalen 16sningsorienterade tankesétt visar pd kreativitet. Denna
kultur ar grunden for att erfarenheter ska kunna omsittas till organisatoriskt ldrande.

Efter insatsen indikerar intervjuerna dven att personalen blivit medvetna om vad som kravs
for att gora kompaniet insatsberedd over tid och har ocksa ambitionen att né dit. Utbildning i
erfarenhetshantering sedan delegering av ansvar for att skapa nya arbetssitt dr véigen att ga.
Utbildning skapar en gemensam bild 6ver hur kompaniet skall omhinderta och omsitta
erfarenheter. Delegering av ansvar dr vad som praktiskt mojliggor att nya arbetssétt och
rutiner skapas och verkstills.
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5.5 Kategori 5 — Single-loop

I verkligheten 16ste kompaniet uppgiften Baltic Air Policing och de forbattrade sina
arbetsforhallande over tid. Uppgiften 16stes ddremot pa bekostnad av en hogre
arbetsbelastning da personalbrist var en faktor. Hade kompaniet haft mojlighet att genomfora
fler rotationer eller arbeta i tre skift hade belastningen minskat. Ett annat sitt att minska
arbetsbelastningen ar att sdkerstdlla att erfarenheter sprids genom att dokumentera atgérder i
ett organisatoriskt minne. Single-loop ldrande kan ses som ett spann dir loopen kan vara
svagare eller starkare beroende pé vilka dtgirder som tagits. Att atgdrda problem under
insatsen och sedan sprida dessa kunskaper anses vara en starkare loop. Detta eftersom
atgdrdsprocessen har kommit ldngre jamfort med om en dtgérd endast sker pd plats.

5.6 Kategori 6 - Double-loop

Kompaniet visade pé ett svagt double-loop lidrande. Flertalet individer har identifierat problem
vars 16sning ligger i fordndrade arbetssitt men inga 16sningar har implementerats till hela
organisationen. Atgirdsplanen for ammunitionshantering #r det exempel som hade kunnat
vara en double-loop lirande om personalen som inte deltog i insatsen ocksa fatt
informationen.

Idag riskerar eller faktiskt slosar kompaniet mycket tid pa att individer lér sig saker som andra
personer redan har hittat en 10sning pa. Kompaniet kan nyttja double-loop ldrande for att spara
tid men ocksa minska arbetsbelastningen genom att utbilda personalen i idealmodellen,
single-loop och double loop ldrande. Genom att inhdmta, hantera, sprida och omsétta
erfarenheter pa ett korrekt sitt hindras kunskaper fréan att bli individbundna och mer tid blir
over for exempelvis stridsviardeshojande atgirder.
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6 Diskussion

Avsaknaden av utbildning i erfarenhethantering framstélls som en faktor som begriansade
kompaniet mdjlighet att hantera erfarenheter och omsitta dessa till organisatoriskt larande.
Déremot en faktor som de teoretiska ramverken inte tar upp ar flygunderhallskompaniets
arbetsuppgifter och hur de skiljer sig mot majoriteten av Forsvarsmaktens enheter. For att
diskutera detta jamfors flygunderhéllskompaniet med ett logistikkompani i armén. Om
logistikkompaniet genomfort en insats anses mojligheten storre for dem att genomfora en
strukturerad process for organisatoriskt ldrande. Efter hemkomst kan logistikkompaniet ta tid
och varda materiel och sedan ta ut intjanad ledighet for att dterhdmta. Nar dessa steg &r klara
finns forutsittningar att samla hela kompaniet for en gemensam utvirdering dér erfarenheter
kan identifieras och slutligen omsittas till nya rutiner. For flygunderhallskompaniet ser det
annorlunda ut. Efter genomford insats dterinfors mélet med att uppné en viss
flygtidsproduktionen hemma. Vid behov kan personalen komma hem fran insatsen en sondag
och forvéintas ha flygplanen i luften redan pa mandag. Skillnaden &r att
flygunderhdllskompaniet alltid arbetar med skarpa uppgifter. Huruvida denna snéva
omstdllning stimmer har inte undersokts inom ramen for denna studie. Daremot dr det rimligt
att anta att det utgor en bidragande faktor till att strukturerat omhénderta erfarenheter efter
insats.

Kompaniet visar pa en kultur som dr 6ppen och 16sningsorienterad vilket utgoér en god grund
for erfarenhetshantering och organisatoriskt ldrande. Det priméra hindret anses inte kulturellt
utan strukturellt. Kompaniet saknar struktur och ett etablerat system for att omhanderta
erfarenheter. Om kompaniet ges forutséttningar genom utbildning och darmed skapar nya
rutiner och arbetssétt for att fysiskt mojliggora detta beddms kulturen vara god nog for att
mojliggora sadan utveckling. Utbildningen dr forsta steget men det dr dven viktigt att cheferna
tar sitt ansvar och delegerar uppgifter for erfarenhetshanteringen faktiskt genomfors.
Ledarskapsansvaret dr nog inte olikt 6vriga arbetsuppgifter men som vid néstan all fordndring
kriavs mest stod i borjan.

Att kunskap forblir bunden till individer &r en risk. Om personer med vérdefull kunskap
slutar, byter tjdnst ett gar pa fordldraledighet riskerar organisations effektivitet att drabbas. |
varsta fall, vad hinder om personer med nyckelbefattningar nedkdmpas och det inte finns
nagot organisatoriskt minne som beskriver personens arbetsuppgifter och hur de 16ses ut. Det
bor dock noteras att studien inte undersoker huruvida kompaniet har befattningar utan
redundans.

6.1 Metoddiskussion

Studien analyserar endast ett fall. Det d4r ddrmed av vikt att studien inte antyder att resultaten
kan appliceras direkt pa andra likartade fall. Daremot kan en vil genomford analys resultera i
slutsatser som éar tillimpbara i liknande situationer. For att detta ska mojliggdéras behover

studien tydligt beskriva fallet for att lasaren ska kunna bedoma applicerbarheten i 6vriga fall.

Att studien endast behandlar 6ppna data ses inte som en begriansning. Huvudsyftet med
studien dr att undersoka hur erfarenheter hanterades och inte exakt vilka erfarenheter som
drogs. Det vill séga avgriansningen foréndrar inte hur information hanterades. Ddrmed bedoms
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tillgdngen till sekretessbelagd information inte vara nddvéndigt for att besvara
fragestéllningen.

For en mangsidig och nyanserad bild av erfarenhetshanteringen och det organisatoriska
larandet gjordes ett urval till intervjuerna. Urvalet inkluderade personal med olika
befattningar, arbetsuppgifter, chefer, flygtekniker, flygmekaniker samt personal som
tjanstgjorde 1 Polen och respektive Sverige. Syftet var att fanga perspektivet fran hela
organisationen. For att ytterligare stirka studiens tillforlitlighet hade fler intervjupersoner
kunnat inkluderas. Ett bredare urval hade potentiellt kunnat nyansera eller utmana det
slutsatser som dragit. Uppsatsens omfang sétter dock begransning for antalet intervjuer. De
intervjuer som genomforts bedoms dock ricka for att besvara fragestdllningen da samtliga
intervjuer pekar i samma riktning. Eftersom intervjuerna genomfordes en tid efter insatsen
kan minnet svika. Personalen som intervjuades uppmérksammade detta och lét bli att svara pa
frdgor om de inte kunde ge ett sidkert svar pa.

Samtliga personer som intervjuades gav tillatelse att deras riktiga namn anvénds i studien.
Valet att &nda anonymisera dem baseras pa att fokus ska ligga pé intervjuernas innehall
snarare d4n vem som uttalade sig. Det &r mer relevant for studiens syfte att belysa vilken
befattning som besitter vilken information @n att identifiera den enskilda person som for
tillféllet har en viss befattning.

Alla analyskategorier anses lika viktiga eftersom samtliga dr nodvéandiga for att besvara de tva
fragestdllningarna. For att besvara fraga om 1 vilken utstrackning erfarenheter hanteras méaste
de fyra forsta kategorierna undersdkas. Studien undersdker inhdmtning, hantering, spridning
och omsittning av kunskap. Om nigon kategori uteldmnas kan fragestédllningen endast till del
besvaras eftersom de tillsammans utgor en helhet som bidrar till forstaelsen av processen om
erfarenhethantering. Vidare undersoker studien dven kategori fem och sex for att besvara
fragestillningen om erfarenhethanteringen bidrog till organisatoriskt ldrande hos
flygunderhéllskompaniet. Aterigen om nigon av dessa kategorier utelimnas kan
fragestillning endast till del besvaras.

Insatsens erfarenheter sammanfattas under punkten 7.1. Som tidigare konstaterat behdvs inte
erfarenheterna for att besvara fragestéllningen. Daremot anses det motségelsefullt om en
studie som foresprékar systematiskt erfarenhetshantering sjdlv inte sammanstiller de
erfarenheter som framkommit i intervjuerna. Sammanstéllningen gors i syfte att bidra till
flygunderhéllskompaniets kunskapsbank. For att erfarenheterna ska spridas inom kompaniet
ar det dock av vikt att ndgon delegeras ansvaret att sprida och omsétta dem.
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7 Slutsatser

Slutsatsen visar att erfarenhetshanteringen har stor méjlighet till utveckling och i begrinsad
utstrdckning bidrog till organisatoriskt larande. Organisationen uppfyllde delvis kraven for
informationsinhdmtning men med synliga brister. Informationsinhdmtningen var
ostrukturerad vilket i sin tur begransade kvalitén och bredden pa den potentiella
absorptionsformégan.

Kunskapshanteringen var varierad, bristféllig och fragmenterad vilket innebér att kompaniet
hade begrinsad forméga att bevara och strukturera erfarenheter dver tid. Ingen utbildning 1
erfarenhetshantering har genomforts vilket troligen &r den storsta anledningen till resultatet.
Kunskapsspridningen hade storst mgjlighet att med minst arbete skapa den mest bidragande
forandringen. En gemensam aterkoppling hade motverkat individbunden kunskap. Daremot
var kunskapsspridningen oftast kortsiktig, lI6ste problemen som var ’hér och nu” men
informationen spreds inte till hela organisationen.

Kompaniet visade pé en operativ anpassningsforméga nér de identifierade problem som delvis
omsattes under insatsen, exempelvis ammunitionshanteringen. Daremot efter insatsen
saknades strukturerade processer for att implementera ny kunskap och skapa tydliga
fordndringar 1 arbetssatt. Kunskapsomsittningen bedoms ddrmed begrinsad och osystematisk
vilket innebdr att erfarenheter i lag grad omvandlades till organisatoriska foréndringar.
Kompaniet visade pé en god forméga till single-loop ldrande under insatsen. Lérande blev
ddremot inte organisatoriskt eftersom atgiarderna inte dterfinns i ett organisatoriskt minne.
Double-loop ldrandet var svagt utvecklat vilket begransar organisationens langsiktiga
utvecklingsférmaga.

7.1 Insatsens erfarenheter

Sammanfattning av personalens erfarenheter.
Forberedelser:

e Forberedelserna pd individniva behover utvecklas eller kontrolleras regelbundet.
Forberedelserna syftar pa soldatfardigheter och hélsokontroller.

e Pa grund av personalbristen och krav pa flygtidsproduktion &r tiden till forberedelser
begransad.

e Behovet av samdvad personal infor insats.

e Vikten av att ldra kéinna personerna man ska arbeta med redan innan insatsen for att
veta hur man ska stddja varandra under insatsen.

e Behovet av en gemensam lagsta utbildningsstdndpunkt, exempelvis alla ska minst
genomfort en 6vning pé flygbas innan insats.

Arbetsmiljo och uthallighet:

e 14 dygn med hog beredskap och samma personal ér inte hallbart.

e Personaluttaget for insatsen mdjligt gjorde 1 lag grad flexibilitet att taktisera med
skiftgdngen och personalen for att mdjliggora dterhdmtning, sarskilt under veckor med
hog beredskap.
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e Personalutaget for insatsen speglade inte arbetsbelastning nér extra hot weeks och
extra inflygningspass tillfordes.

e Tiden for dterhdmtning efter intensiva perioder behdver prioriteras.

o Fritidsrestriktionerna under insatsen paverkade stridsvéardet. Det ar viktigt att skapa ett
mervirde under fritiden vid en insats.

Ammunitionshantering:

e En atgdrdsplan for ammunitionshantering togs fram. Planen spreds inte till hela
organisationen, betoning pa hemmavarande personal.
e Behovet av att teruppta trdning av hantering av skarp ammunition.

Logistik och forsorjning:

e Logistikkedjan testades inte fullt ut. Personal flog med utbytesenheter i handbagaget.
e Behov av en uppstyrd logistikkedja, regler och tillvigagangssitt.
e Tillforseln av reservdelar och utbytesenheter fungerade bristfalligt.

e Inget tyngre underhall genomfordes under insatsen. Dessa friktioner &r alltsa inte
testade.

Nato- samverkan:

o (Okad forstielse for interoperabilitet med NATO.
¢ Britterna mentorerade svenskarna 1 procedurer och regelverk.

Planering:

e Behov av en tydligare planeringsmodell som innehéller tydliga malsittningar med
fasindelningar identifierades.

e Orderskrivning behover utvecklas.

e Behovet av att planerna for uthéllighet bade for personal och materiel.

Profession:

e Det varierar hur vél personalen identifierar sig med enbart funktion eller med funktion
och profession.

Erfarenhethantering:

e De inte finns nagra etablerade rutiner for att dela erfarenheter utan det var genom eget
initiativ som erfarenheter delades.

e Behovet av en gemensam erfarenhetsaterkoppling

e Organisationer saknar rutiner for att ldra sig efter genomforda aktiviteter, géller bade
insatser och dvningar.

Ovrigt:

e Den rorliga klargéringen fungerade vl tack vara att kompaniet hade 6vat det sedan
innan.

e Okade forstaelsen for att alla ingdende funktioner behdvs och ir beroende av varandra.
I vardagen éar flygtekniker i stor utstrickning avskdrmade fran andra funktioner.
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e Avtalen &r inte anpassade for nutida insatser.
e Det saknas krav for vad en flygtekniker ska kunna i tjdnsten.
e Personalen som inte deltog i insatsen vet lite till ingenting om insatsen.
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8 Forslag pa fortsatt forskning

Denna studie undersoker endast ett begrinsat fall och en insats. Ett forslag pa vidare forskning
hade varit att genomfora samma undersokning men med en annan enhet, forslagsvis
flygunderhéllskompaniet vid Blekinge flygflottilj F17. Resultatet hade mojligen sett
annorlunda ut och det intressanta hade varit de faktorer som skiljer olika utfall.

Studien identifierar att kunskapen i stor utrdckning forblir individbunden. Forslag tva pa
vidare forskning &r att studera samma kompani 6ver flera ar och under flera insatser. Lér sig
kompaniet over tid eller upprepas samma misstag och vad beror det pé i sa fall.

Forslag tre beror avgransningen. Denna studie dr avgransad till 6ppen information. Skulle
andra slutsatser dras om sékerhetsklassad information nyttjats.

Slutligen analyserar denna studie enbart den ldgre taktiska nivén. Forslag fyra r att studera
erfarenhethanteringen och det organisatoriska larandet pd den hogre taktiska nivan. Hur
hanterar flygstaben erfarenheter och hur vél omsitter flygvapnet erfarenheter till
organisatoriskt ldrande.
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Bilaga 1 Intervjuunderlag chefer Polen

Tack for att du tar dig tid att stélla upp pa en intervju. Mitt sjdlvstindiga arbete handlar om
erfarenhetshantering och organisatoriskt larande vid flygunderhallskompaniet, med fokus pa
Polen-insatsen.

Jag dr frimst intresserad av hur erfarenheter hanterades — alltsd processen for dokumentation,
delning och implementering — och hur detta bidrog till att organisationen som helhet ldrde sig.

Fragorna ska ses som ett stod, alla behover inte besvaras.

Inledning
1. Vad hade du for befattning/uppgift i Polen?

2. Kan du ge en 6vergripande bild av insatsens av F21:s uppdrag i Polen samt insatsens
genomforande och resultat?

3. Hur skiljer sig arbetssitt och kultur mellan svenskt och brittiskt/polsk
underhallspersonal?

4. Vilka erfarenheter/lardomar anser du var viktigast fran insatsen fran ett chefs- och
ledningsperspektiv?

Fore insatsen — forberedelser och planering

1. Hur forberedde sig flygunderhallskompaniet infor insatsen i Polen, med tanke pa den
korta forberedelsetiden?

2. Fanns det ndgra etablerade rutiner eller system for erfarenhetshantering som anvédndes
1 forberedelsefasen?

3. Nyttjades erfarenheter frén tidigare insatser under planeringsfasen?

Under insatsen

1. Fanns det mojlighet att dokumentera erfarenheter 16pande under insatsen? I sa fall, hur
omhéndertogs erfarenheter i Polen? (fanns det ndgon formell process/mall)

2. Hur delades erfarenheter mellan personalen pa plats i Polen?
Efter insats

1. Hur dokumenterades erfarenheter efter Polen? (i plutonen, av ledningen ex)

2. Vem/vilka hade ansvaret for att sammanstilla och dokumentera erfarenheterna?
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Implementering och dterkoppling
1. Har det skett en formell erfarenhetsaterkoppling till kompaniet?
2. Finns det nagra hinder for att implementera identifierade forbéttringar?

3. Finns erfarenheterna tillgéngliga for eventuella nya medarbetare? Viktigt med
erfarenhetshantering?

Overlimning
1. Genomfordes nagon dverldmning till F17? Om sé var fallet, hur gick den till?

2. Vilka erfarenheter riskerar att ga forlorade vid personalrotationer?

Informationsoverspridning

1. Har nédgra nya rutiner eller arbetssétt inforts som direkt f6ljd av erfarenheterna frén
Polen?

2. Vilka styrkor och forméagor hos kompaniet anser du starktes mest genom Polen-
insatsen?

Ovrigt
1. Ovriga tilligg?
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Bilaga 2 Intervjuunderlag personal Polen

Tack for att du tar dig tid att stélla upp pa en intervju. Mitt sjdlvstindiga arbete handlar om
erfarenhetshantering och organisatoriskt larande vid flygunderhallskompaniet, med fokus pa
Polen-insatsen.

Jag dr frimst intresserad av hur erfarenheter hanterades — alltsd processen for dokumentation,
delning och implementering — och hur detta bidrog till att organisationen som helhet ldrde sig.

Fragorna ska ses som ett stod, alla behover inte besvaras.

Inledning
1. Vilken befattning eller vilka arbetsuppgifter hade du under insatsen i Polen?

2. Naér och hur lénge tjénstgjorde du i Polen?

Fore insatsen — forberedelser och planering

1. Hur upplevde du forberedelserna infor insatsen i Polen, med tanke pa den relativt
korta forberedelsetiden?

2. Fick du nagon information eller utbildning baserad pé erfarenheter fran tidigare
internationella insatser infor Polen?

Under insatsen

1. Hur upplevde du att arbetssétt och arbetskultur skiljde sig mellan svensk, brittisk och
polsk underhallspersonal under insatsen?

2. Fanns det mgjlighet for dig att dokumentera eller rapportera erfarenheter under
insatsen? I sa fall hur (fanns det ndgon formell process eller mall)?

3. Hur delades erfarenheter och kunskap mellan personalen under insatsen (sma som
stora erfarenheter)?

4. Vilken typ av erfarenheter upplevde du att man faktiskt dokumenterade? Fanns det
erfarenheter som inte dokumenterades? Varfor?

Efter insatsen
1. Fick du mgjlighet att bidra med dina egna erfarenheter eller reflektioner efter insatsen?

2. Genomfordes nagon form av uppfoljning eller erfarenhetsgenomgéng efter att ni kom
tillbaka fran Polen?

3. Upplever du att erfarenheter framst stannade hos individer eller spreds inom
organisationen?
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4. Vilka erfarenheter eller lirdomar fran insatsen upplevde du som viktigast 1 ditt arbete
som flygtekniker?

Overlimning

1. Overfordes erfarenheter till andra forband, exempelvis F17?

Implementering och dterkoppling

1. Upplever du att de erfarenheter som gjordes under insatsen har kommit till nytta i den
fortsatta verksamheten?

2. Upplever du négra hinder for att implementera identifierade forbattringar?

3. Finns erfarenheterna tillgéngliga for eventuella nya medarbetare?

Sammanfatta

1. Vilken eller vilka var de viktigaste lardomarna kompaniet fick fran insatsen?

Ovrigt
1. Ovriga tilligg?
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Bilaga 3 Intervjuunderlag personal Sverige

Tack for att du tar dig tid att stélla upp pa en intervju. Mitt sjdlvstindiga arbete handlar om
erfarenhetshantering och organisatoriskt larande vid flygunderhallskompaniet, med fokus pa
Polen-insatsen.

Jag dr frimst intresserad av hur erfarenheter hanterades — alltsd processen for dokumentation,
delning och implementering — och hur detta bidrog till att organisationen som helhet ldrde sig.

Fragorna ska ses som ett stod, alla behover inte besvaras.

Inledning

1. Vilken befattning eller vilka arbetsuppgifter hade du under perioden da insatsen 1
Polen péagick?

Fore insatsen — forberedelser och planering

1. Hur upplevde du forberedelserna hemma i Sverige infor att delar av forbandet skulle
skickas till Polen?

2. Fick du ndgon information om tidigare erfarenheter fran internationella insatser infor
denna period?

Under insatsen

1. Hur paverkades din arbetsbelastning och dina arbetsuppgifter av att delar av férbandet
var insatta 1 Polen?

2. Hade du ndgon kontakt med personalen i Polen under insatsen? I sé fall, hur fungerade
kommunikationen?

3. Upplevde du att det fanns nagon struktur eller process for att ta emot och hantera
information frin insatsen?

4. Fanns det mojlighet for dig att ta del av information, erfarenheter eller lagesbilder fran
insatsen under tiden den pagick? Hur?

Efter insatsen

1. Fick du ta del av erfarenheter eller aterkoppling frén insatsen efter att personalen kom
tillbaka?

2. Genomfordes ndgon form av gemensam genomgang eller erfarenhetsspridning som du
deltog 1?
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3. Upplever du att erfarenheterna fran insatsen spreds inom organisationen eller stannade
hos de som deltog?

Overlamning

1. Mirkte du av att erfarenheter fran insatsen overfordes till verksamheten hemma,
exempelvis 1 arbetssétt eller rutiner?

Implementering och dterkoppling

1. Ser du ndgra hinder for att ta tillvara och implementera erfarenheter fran
internationella insatser i den dagliga verksamheten?

2. Har du idag tillgang till dokumenterade erfarenheter fran insatsen?

Sammanfatta

1. Vilka lardomar frén insatsen upplever du som mest relevanta for verksamheten
hemma?

Ovrigt
1. Ovriga tilligg?
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Bilaga 4 - Intervju A

Intervju - Kompanichef, forsta rotation

Bakgrund och insatsens genomforande

Person A var kompanichef for flygunderhallskompaniet under forsta rotationen och ansvarade
dven for planeringen av insatsen. Uppgiften kom i september 2024 och det var forsta gdngen
som Sverige deltog Air Policing inom ramen for NATO. Detta innebar att mycket tid lades pa
att bryta ner och forstd uppgiften. Infor insatsen arbetade person A med en representant fran
flygstaben som har erfarenhet av Air Policing, vilket han beskriver som en vérdefull resurs
(Person A 2026).

Efter genomford insats anser person A att kompaniet 16ste sin uppgift. Forenklat beskriver
han att uppgiften kan likstéllas med den svenska incidentberedskapen, fast mot NATO:s Gstra
grans (Person A 2026).

Interoperabilitet och utmaningar med NATO

En utmaning som skiljer sig frdn den svenska incidentberedskapen dr information som person
A klassar unknown-unknown. Alltsé den information som kompaniet inte har kinnedom om
och inte visste att de behdvde. Det skapade inledningsvis utmaningar i interoperabilitet mellan
landerna. Det fanns regelverk och procedurer som skiljer sig fran det svenska arbetsséttet
samt specifika system-och rapporteringsformat som skulle anvéndas (Person A 2026).

Flygunderhéllsarbetet genomfordes till stor del sjdlvstéindigt men inom vissa omréden var
landerna beroende av varandra, exempelvis vid delning av plattor och uppstéllningsytor. De
brittiska forbanden mentorerade den svenska flygunderhallsledningen i regelverk och
procedurer som de sakande kinnedom om. Sverige och Storbritannien delade &dven
ammunitionslager men linderna hade olika syn pa hur ammunitionen skulle lagras (Person A
2026).

Forberedelser infor insatsen

I planeringsfasen visade det sig att kompaniets befintliga arbetssitt redan ticker flera av
NATO:s regelverk, vilket i sig var en erfarenhet. En erfarenhet som person A lyfter fran ett
chefs-och ledningsperspektiv ir att forberedelserna pé individniva méste ha kommit langre
innan avfard. Godkénda soldatférdigheter och hélsokontroller visade sig vara en tidskrdvande
process. Person A belyser dven att kompaniordern kom s sent som nér personalen redan
befann sig i Polen, ndgot han ser som ett forbéttringsomrade for F21 (Person A 2026).

Erfarenhetshantering under insatsen

Person A har kontinuerligt uppmanat personalen, speciellt chefer, att skriva ner erfarenheter
16pande. Han uppmuntrade att ha ett block nira till hands for att enkel nedteckning. Aven
smésaker uppmuntrades att dokumenteras for att omhindertas 16pande eller nér tid gavs.
Person A konstaterar dock att erfarenheterna i dagsldget i hog grad finns bevarade i individers
minnen. Han menar att om erfarenheter inte ska stanna hos individer beror det helt pa chefens
engagemang att sprida erfarenheter (Person A 2026).
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P& grund av skiftgang var det svart att samla kompaniet. Trots svarigheten forsokte Person A
samla kompaniet varannan vecka for att sprida erfarenheter. Inledningsvis samlades dven
chefer fran olika funktioner dagligen i samma syfte, att dela och sprida erfarenheter. Eftersom
cirka 30 dagar minskade behovet och dessa mdten genomfordes med ldngre mellanrum
(Person A 2026).

Kontingenten styrde hur erfarenhetshanteringen skulle genomforas. Det system som anvéndes
heter Taktil och hanterar information upp till nivd hemligt och innehdll en fardig mall for
erfarenheter samt mojlighet att skicka information till Sverige. Person A:s stillforetradande
fick uppgiften att sammanstélla erfarenheter frén linjeorganisationen och servicechef flyg fick
sammanstélla erfarenheter frin funktionen. Systemet var placerat i ett slutet utrymme som var
krangligt att ta sig till vilket person A bedomer motverkade erfarenhetshanteringen. Han
foreslog att ett liknande system for Oppen information i framtiden borde uppréttas 1 nédra
anslutning till ledningen. Detta sé att fler erfarenheter omhéndertas. Flygteknikerna hade inte
tillgang till detta system eller mallarna for erfarenhetshantering. Person A bedémer att en
standardiserad mall, kénd av all personal hade bidragit till att fler erfarenheter samlades in
(Person A 2026).

Historisk erfarenhetshantering och organisatoriskt minne

Person A lyfter att det saknas en dedikerad plats att samla erfarenheter fran tidigare insatser
pa. Han har sjdlv genomfort insatser i Libyen och Mali men har svart att aterfinna information
frén dessa. Erfarenheter fran dessa insatser lever kvar i personalens minnen (Person A 2026).

Erfarenhetshantering efter insatsen

Person A hade endast tolv dagar pa F21 efter sin tid i Polen innan studierna vid hogre
officersprogrammet tog vid. Den tiden gick huvudsakligen till 6verlimning, inte
omhindertagande av erfarenheter. Han vet ddrmed inte om kompaniet genomforde nagon
samlad aterkoppling till hela kompaniet efter insatsen (Person A 2026).

Ansvaret att omhdnderta erfarenheterna anser person A 1 slutdndan ligger hos
kompanicheferna. Det framsta hinder for implementering &r att personal byter befattning och
att dterkoppling prioriteras bort till formén for ndsta genomforande. Daremot hur tiden ska
prioriteras dr upp till chefer och person A anser att tid ska liggas pa att genomfora
aterkoppling och implementera forbittring (Person A 2026).

Overlimning till F17

Innan 6verlamningen till F17 genomforde flygunderhéllets kompanichef en
rekognoseringsresa. Han kom dit med en 6dmjuk instéllning och en vilja att lara sig. Person A
gav order att samtliga funktioner fran F21 skulle vara beredd att sprida erfarenheter. Trots att
F17:s uppgift skilde sig nagot bedomer Holmgren att erfarenhetsdverspridningen var givande
(Person A 2026).

Identifierade forbittringsomraden

Efter insatsen 1 Polen har kompaniet fatt en 6kad forstéelse for hur NATO fungerar samt vilka
ledningssystem och kravstéllningar som kompaniet ska forhélla sig till. Person A lyfter flera
konkreta forbéttringsomraden som han har identifierat. De individuella forberedelserna
kopplade till soldatfardigheter och hélsa bor kontinuerligt upprétthallas for att sdkerstilla att
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kompaniet alltid dr redo for ndsta insats. Han anser dven att kompaniet bor ateruppta traning
pa hantering av skarp ammunition. Detta eftersom ammunitionshanteringen tog langre tid 4n
nodvindigt 1 Polen. Person A vill dven utveckla en planeringsmodell for att strukturera
kompaniets planering och askadliggéra kompaniets uppgifter. Han har inte blivit utbildad i
operationsplanering utan han har fatt utbilda sig sjdlv. Ddrmed ser han behovet av en
internutbildning i planeringsprocessen pa kompaniet. Person A tar ocksa upp att
flygunderhdllspersonalen och F21 kan bli béttre pa att skriva order (Person A 2026).

Flygtekniska erfarenheter hanteras genom ett avvikelsehanteringssystem men person A
belyser vikten av att hantera taktiska erfarenheter ocksa. Framfor allt nu nér expeditionira
insatser inom NATO blir allt vanligare. Person A har ocksé forklarat for personalen att de
maste forbereda sina familjer och gora de atgirder som behovs for att deras familjer ska klara
sig sjdlva vid kommande insatser (Person A 2026).

En 6vergripande erfarenhet frén insatsen dr behovet av att planera for uthallighet, bade
personalméssigt och materielmissigt. Perioder nér verksamheten pagéir dygnet runt och
personalen arbetade upp till tolv timmar per natt, tva veckor i strick, skapade patagliga
utmaningar. De korta beredskapstiderna ldmnade @ven begriansat utrymme for dterhdmtning.
Omstéllningen av dygnsrytmen tog s lang tid att de skapade en utmaning for person A att
samla hela kompaniet samtidigt for erfarenhetsdverspridning (Person A 2026).

I polen var det personalbrist men verksamheten i Lulea behdvde fortgd med hénsyn till
avskrickning och pilotutbildning. Ett alternativ for att l16sa personalbristen hade kunnat vara
att beredskapstilla personal fran Luled. Det dr ddremot vildigt pafrestande att inte veta nir de
mojligtvis aker och hur ldnge du blir borta. Vilket &r ett val chefer masta reflektera kring. Om
laget ar kritiskt finns alltid verktyget att beordra personalen till Polen. Pa plats i Polen gjordes
valet att i stillet taktisera med personalen for att mojliggéra dterhamtning (Person A 2026).

Eftersom person A studerar dr det svart for honom att fa en uppfattning om kompaniet har
dndrat deras arbetssétt som en foljd av Polen. Nir han dr klar med hogre officersprogrammet
ska han dtergd som kompanichef och vill dd implementera 16sningar pa de
utvecklingsmojligheter han identifierat. Person A formulerar den dvergripande ldrdomen som
en fraga om hur kompaniet var uthallighet och bibehaller att hogt stridsvirde dver tid, under
alla konfliktnivaer och pa alla platser i virlden (Person A 2026).
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Bilaga S - Intervju B

Intervju- Stillforetradande kompanichef, forsta rotation

Bakgrund och forberedelser

Person B deltog i forsta rotationen under Poleninsatsen som stéillforetradande kompanichef.
Han beskriver hur informationen om en insats inledningsvis kom ryktesvégen till kompaniet.
Utan en direkt order borjade ledningen planerna infor en insats utan att exakt veta uppgiften.
En erfarenhet fran planeringen &r insikten om hur ménga personer pé ett insatskompani som
inte har mojlighet att dka pa insats. Exempelvis personal som dr betrodd
flygunderhdllstjansten men som av medicinska skél inte fir genomfora en insats (Person B
2026).

Interoperabilitet och erfarenhetshantering under insatsen

Det svenska flygunderhéllet delade hangar med britterna och fungerade bra. Vanligtvis fanns
inte behovet for flygtekniker att samverka mellan ldnderna. Daremot samverkade landernas
ledning tétare (Person B 2026).

Vidare beréttar person B hur han 16pande férde anteckningar 6ver erfarenheter, likt en
krigsdagbok. Han beskriver hur han delade ut erfarenhetslappar till samtliga funktioner som
troppcheferna fick samla in. Erfarenheterna som samlades in var av varierade art. En del rorde
stridsvdrdet och en del erfarenheter berdrde tekniken. Nagon vecka in i1 insatsen styrde
kontingenten hur erfarenheter skulle hanteras och det var genom systemet Taktil. Dar kunde
klassade erfarenheter hanteras men de var endast ledningen som hade tillgang till systemet.
Det identifierade person B som en brist (Person B 2026).

For att sprida erfarenheter samlade ledningen kompaniet om mdjligheten fanns. Pa grund av
att personalen arbetade olika tider var det en utmaning att samla alla samtidigt. Vid en
kompanisamling kunde erfarenheter delas och ledningen kunde sjilva fa en uppfattning av
personalens stridsvirde (Person B 2026).

Erfarenhetshantering efter insatsen

Ingen gemensam erfarenhetsiterkoppling genomfordes efter insatsen for kompaniet. Oppna
erfarenheter finns digitalt i kompaniet mappstruktur, diremot ar det fa som léser dessa
(Person B 2026).

Identifierade forbittringsomriaden

De erfarenheter som person B ansag vara viktigaste fran insatsen var forberedelser och
standardiserade order. Han menar att det inte ska vara nagot nytt att aka pa insats. Kompaniet
bor kontinuerligt utbildas for att uppritthélla de soldatfiardigheter som insatser kréver. En till
erfarenhet dr insikten om personalens instillning till professionen. Det varierar hur vil
personalen identifierar sig med enbart funktionen eller med funktion och profession.
Ledningen vill ddrmed uppmuntra personalen till att arbeta med rétt instéllning. Ledningen
har dven i efterhand genomfort en inventering av vilka som dr lampande och har mgjlighet att
aka pa insats (Person B 2026).
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Kompaniet vill girna utveckla mojligheten for personalen att upprétthalla sina
soldatfardigheter. P4 grund av personalbristen och krav pa flygtidsproduktion finns dock inte
utrymme for detta enligt hogre chef. Blekinge flygflottilj var d&ven i Polen for rekognosering.
Under den tiden 6verspreds erfarenheter mellan funktioner (Person B 2026).

Kompaniet har dven fatt erfarenhet av internationell samverkan. Polackerna hade en
hierarkisk struktur som var véldigt annorlunda jamfort med det svenska systemet. De hade
inte heller samma tankesatt nar de kommer till att 16sa uppgifter. Deras formaga till
uppdragstaktik och problemldsning var lag eftersom polackerna inte uppmuntras till eget
initiativtagande (Person B 2026).

Slutligen, efter Polen har kompaniet fatt upp 6gonen for vad en insats som NATO-medlem
faktiskt innebir. Person B menar pa att delar av personalen nu har borjat forstd vad
professionen och arbetet faktiskt innebdr. Exempelvis, en flygtekniker skall kunna klargora ett
flygplan och leda minst en grupp 1 strid, i1 olika klimat och konflikzoner, vérlden 6ver (Person
B 2026).
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Bilaga 6 - Intervju C

Intervju — Kompanichef, andra rotation

Forberedelser

Person C arbetade som kompanichef for flygunderhallskompaniet under den andra rotationen
i Polen. Infor insatsen planerade ledningen organisationen utifran uppgiftens krav. Behov
identifierades, insatsavtal studerades och traningsplaner upprittades. Vérnpliktiga
plutonsbefil genomforde repetitionsutbildning i CBRN for hela kontingenten. Kompaniet
genomforde ocksd kompetensprov och fysiska tester (Person C 2026).

Tyngre underhall stroks tidigt 1 planeringsfasen. Delvis pé grund av den begrdansade
personalstyrkan men dven delvis pa grund av Polens nérhet till Sverige. Det var mer l6nsamt
att flyga skroven till F17 och byta ut flygplanen, i stéllet for att flytta materiel for tyngre
underhall till Polen (Person C 2026).

Erfarenhetshantering under insatsen

Person C beskriver att de inte finns ndgra etablerade rutiner for att dela erfarenheter utan det
var genom eget initiativ som erfarenheter delades. Ett exempel var att forsta rotationen tog
fram ett utbildningspaket nér de insdg miangden ammunitionshantering. Utbildningen
skickades hem till huvudbasen i Lulea i syfte att forbereda andra rotationen (Person C 2026).

Bade infor och under insatsen hade person C och person A en tdt kommunikation via telefon,
dér de kunde dela ldgesbild fran bdde Polen och Luled. For att forbereda personalen hemma i
Sverige genomforde person C genomgéngar for att formedla forutsittningarna i Polen. For att
sprida erfarenheter pa hogre ledningsniva skickade flygstaben ner personal till Polen. Person
C sammanstéllde d& dven en Powerpoint och holl en genomgang med de erfarenheter som
dragits (Person C 2026).

Under veckor med lag beredskap forsokte person C samla personalen for en klassisk
morgonsamling. Dar kunde erfarenheter delas och information fran hogre chef spridas.
Vidare, infor varje vecka med hdg beredskap samlades troppchefer innan varje pass. Ovrig
personal hade begrinsade mgjligheter att delta i sidana sammankomster, da de var bundna till
flygplanen med korta beredskapstider (Person C 2026).

Den storsta utmaningen person C upplevde var personalens vdlmaende och dterhdmtning.
Personalen arbetade ldnga pass och verksamheten pdgick dygnet runt. Det innebar att Gver
tiden skapades utmaningar att bibehalla stridsvéirdet. Kompaniet var precis det antal som
kravdes for att 16sa uppgiften, utan marginal for mycket flexibilitet. Nér forutséttningarna
fordndrades och personalen fick arbeta i hog beredskap ldngre én planerat, forsimrades
mdjligheten till aterhdmtning, sérskilt for de som arbetade natt (Person C 2026).

Person C menar att mer personal eller fler rotationer hade varit en 16sning.
Stridsflygdivisionen é&r ett lyckat exempel pd en enhet som fick igenom fler rotationer. Nagot
som gjorde att de beholl ett hogre stridsvarde over tid. Flygunderhallskompaniet fick inte
forslaget om fler rotationer godkéant av hégre ledning. En anledning till detta var att
flygtidsproduktionen i Luled inte fick paverkas. Det brittiska forbandet var tre till fyra ganger
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sé stort och de strok dessutom personal nér de fick veta hur fa svenskarna var. Att veta att
grannkompaniet har den personaltillgangen tirde ocksa pa uthélligheten. Det fanns dven en
upplevd problematik 1 att personalen inte fick kdnna sig som vuxna individer. Det fick inte
dricka alkohol och ville de gora detta behdvde de ansdka om tillstand hos kontigenschefen
(Person C 2026).

Overlimning till F17

Overlimningen till F17 inleddes tidigt. F17 var framatlutade och de besokte F21 i Polen under
insatsen. Person C hade en 16pande kontakt med sin blivande eftertradade och delade
dokument och rutiner som tagits fram under insatsen, likt de dokument som delades hem till
Sverige. Néar avvecklingen vil skedde genomfordes den formella 6verldmningen fran
kompanichef till kompanichef pa bara nagra dagar, tack vare den téta
informationsdverspridningen under insatsens gang (Person C 2026).

Erfarenhetshantering efter insatsen

Efter insatsen tog merparten av personalen ut ledighet och fokus skiftade direfter tillbaka till
flygtidsproduktionen. En del erfarenheter dokumenterades pA FMAP men person C bedomer
att dokumentationen hade kunnat genomforas pa ett mer strukturerat sitt. Han vet inte om
nagon formell erfarenhetsaterkoppling till kompaniet genomfordes eftersom han paborjat en
nyanstillning pa annan ort (Person C 2026).

Serviceledningen arbetade kontinuerligt med logistikkedjan under och efter insatsen. Person C
jdmforde med en 6vning i Grekland dér logistikkedjan fungerade men det var genom
tillfalliga 16sningar dér exempelvis personalen reste med utbytesenheter i handbagaget. Han
menar att Sverige bor bli béttre pa att nyttja NATO:s gemensamma resurser @n att alltid 16sa
logistiken pa egen hand, detta for att testa logistikkedjan fullt ut.

Person C betonar att kunskapsbevarade dr direkt beroende av att erfarenheter samlas in och
sprids inom organisationen. Utan en fungerande erfarenhetshantering riskerar viktig kunskap
att ga forlorad nér personal slutar eller byter tjdnst. Om samma misstag upprepas kontinuerligt
riskerar kompaniet att férlora personal (Person C 2026).

Identifierade forbittringsomraden

En erfarenhet som tidigt blev omtalad var uttagningen av personal. Individer diskvalificerades
av medicinska skil, vilket hade kunnat undvikas om regelbundna ldkarundersokningar
genomforts. Person C anser att det bor finnas en rutin for ldkarundersokningar och
soldatfardigheter for att personalen alltid ska vara insatsberedda. Da kan urvalet baseras pa
familjesituationen snarare 4n medicinska hinder. Utmaningen &r att denna typ av utbildning
och tidsatgéng konkurrerar med flygtidsproduktionen (Person C 2026).
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Bilaga 7 — Intervju D

Intervju — Troppchef, hela insatsen

Bakgrund och forberedelser

Person D var i Polen under hela insatsen och arbetade som troppchef. Forberedelserna bestod
av soldatforberedelser och hidlsoundersdkningar, som 1 efterhand kunnat prioriterats tidigare.
Han jamfor med insatser som Afghanistan dir forberedelserna upplevdes mer strukturerade
(Person D 2026).

En annan erfarenhet som drogs i forberedelsefasen var att grupperna inte hade vat med
varandra innan insatsen. Grupperna bestod av personal fran olika plutoner och enheter och de
hade inte haft tid att samdva. Personalens utbildningsstdndpunkt varierade ocksa och en del
hade inte Ovat pa en flygbas innan de akte till Polen. Person D menar att en gemensam 6vning
pa en flygbas hade kunnat undvika en del friktion som uppstod under insatsen (Person D
2026).

Avtalsvillkoren upplevdes som otillréickliga vilket skapade missndje hos personalen. Aven
frivilligheten diskuterades, ingen blev beordrad men intresset for en uppsats beskriver person
D som mindre efter insatsen. Mycket beror pa den hoga arbetsbelastningen som blev hogre dn
vad som initialt planerats. Ett exempel &r att de sista fjorton dagarna stracktes ut vilket
medforde att vissa medarbetare klev av samma dag som de skulle dka hem till Sverige (Person
D 2026).

Person D lyfter att tre rotationer hade avlastat personalen avsevért. F21 nekade forslaget och
hinvisade till flygtidsproduktionen hemma. Tre rotationer hade avlastat personalen vildigt
mycket och stridsvardet hade kunnat bibehallas Gver tid. Person D frégar sig vad som héander
vid samma arbetsbelastning om forutsittningarna skulle innebéra ett klimat dar det dr 53
grader 1 skuggan (Person D 2026).

Samverkan med allierade

Samarbetet med britterna fungerade vil. Svenskarna blev inbjudna till britternas barafton
vilket bidrog till ett gott klimat. De kunde tyvirr inte ndrvara eftersom britterna hade sina
evenemang under veckor med lag beredskap vilket 4r samma vecka som svenskarna hade hog
beredskap (Person D 2026).

Erfarenhetshantering under insatsen

Erfarenheter dokumenterades skriftligt och delades vid 6verlamningar mellan dag och natt
skiften. Det kunde besta av forslag pa l6sningar efter identifierade problem. Vid bytet mellan
veckor med hog och l1dg beredskap behovde personalen dagar for att vinda pa dygnet. Det
resulterade 1 att de endast fanns en till tvad dagar dir hela kompaniet hade en lucka att samlas.
Kompanisamlingarna beskriver person D som ett tillfdlle att sprida erfarenheter med de
viktigaste erfarenheterna kunde spridas troppvis. Kompaniet genomforde tva samlingar dir de
kunde prata om stimningen och dela information. Han avslutar med att betona att
kompaniledningen gjorde vad som var mojligt inom de begrasningar som skiftgang och
beredskapstider innebar (Person D 2026).
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Erfarenhetshantering efter insatsen

Ingen gemensam erfarenhetsdterkoppling genomfordes efter hemkomsten till Lulea.
Avslutande insatsatgdrder bestod av samtal med psykolog, en avslutningsceremoni och en
gemensam middag. Person D fick inte formellt mojlighet att bidra med sina reflektioner och
erfarenheter 1 ett strukturerat format efter insatsen (Person D 2026).

Overliimning till F17

Overlimningen till F17 genomfordes troppvis och mellan servicefunktioner samt
kompaniledning till kompaniledning. Personal fran Blekinge anlénde i tvd omgangar och
fasade succesivt in sig i verksamheten. Person D patalar att flottiljernas uppgift skiljde sig
nagot da F17 genomforde gransovervakning medan F21startade med kortare varsel (Person D
2026).

Viktigaste lirdomarna

Det ér viktigt att ha personal som dr samdvad och har erfarenhet av verksamhet dygnet runt
innan personal &ker pé insats. En annan lirdom é&r vikten av tydligare order 6ver hur mycket
som ska flygas. Detta for att mojliggora att flygunderhallsledningen kan planera personalen sa
att de har mgjlighet att dterhdmtning. Piloter roterade ofta och behdvde flyga in sig varje
vecka som det var 14g beredskap, en arbetsbelastning som inte heller var planerad. Person D
betonar behovet av samsyn pa uppgiften mellan den taktiska och tekniska sidan (Person D
2026).

Implementering och forbéttringsomriden

Person D ser inga direkta hinder for att implementera forbéttringar. Han lyfter samdvning och
mdjlighet att l&na in personal for att 6va i sina blivande grupper som konkreta dtgérder
(Person D 2026).

En forméga som forstirktes under insatsen var kontigensledningens formaga men person D
anser att den kan utvecklas ytterligare. Han understryker dven vikten av att som chef kunna
hantera personal nir de ar trotta hungriga och less. Personalen dr olika mottagliga for stod 1
sadana situationer och tidigare erfarenheter av liknande forhéllanden underlattar (Person D
2026).
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Bilaga 8 — Intervju E

Intervju - Servicechef flyg, forsta rotationen

Bakgrund och forberedelser

Person E arbetade som servicechef flyg under forsta rotationen. Han upplevde forberedelserna
som stressiga och onddigt roriga. Kompaniet fick indikationer om insatsen efter sommaren
2024 men utan ett formellt regeringsbeslut var det svart att borja planera (Person E 2026).

Moment som ldkarundersdkningar och kompetensprov hade kunnat paborjas tidigare men
svarigheten lag 1 att hitta tiden for att genomfora kraven. Person E jamfor planeringsfasen
med insatsen 1 Afghanistan. Dar strackte sig forberedelserna éver sex ménader. Han bedomer
att forberedelserna infor Polen inte var optimala men konstaterar samtidigt att kraven inte
heller var densamma som ett tidigare konfliktomrade som Afghanistan. En slutsats som drog i
forberedelsefasen var dven kring insatsavtalets utformning. Det insatsavtal som nyttjades ar
skrivet for insatser som Afghanistan och Libyen och anses inte fullt anpassat till den typ av
uppdrag som genomfordes i Polen (Person E 2026).

Samverkan med allierade

Under den forsta rotationen var den svenska personalen hért begriansade under sin fritid, vilket
var patagligt for alla. Personalen hade kravet att rora sig 1 minst stridspar och var begrénsade
till vilken stadsdel de fick besoka. Person E upplevde att det brittiska forbandet hade farre
sddana begriasningar, men de utférde nistan samma uppgift som svenskarna i samma mil;jo.
Landernas olika bedomning av sékerheten och efterfoljden i form av olika begriasningar,
paverkade det svenska stridsvérdet (Person E 2026).

Den brittiska flygunderhéllsperonalen var nédsta dubbla mangden jamfort med den svenska,
vilket innebar att det svenska kompaniet var mer sérbart for sjukdomsfall. Samarbetet med
britterna fungerade vil och de var behjélpliga vid behov. Detsamma géllde det polska
forbandet. Lianderna skdtte 1 huvudsak sina egna flygplan men samverkade nér behov uppstod
(Person E 2026).

Erfarenhetshantering under insatsen

Person E beskriver erfarenhetsdverspridningen under insatsen som bristfdllig. Erfarenheter
delades huvudsakligen muntligt inom det egna kompaniet. Mjligheterna att samla kompaniet
var begransad pa grund av skiftgdng och korta beredskapstider. Person E arbetade sjélv dagtid
men klargdring och underhall arbetade skift. Overlimningen mellan skiften var ett tillfille for
erfarenhetsoverspridning men kvalitén paverkades av att avgaende personal var trott och
fokuserad pa hemgéng. Under veckor med g beredskap krivdes dessutom tvé dygn for att
vrida om fran nattskift till dagskift, vilket ytterligare begrinsade mojligheterna (Person E
2026).

Det formella systemet for erfarenhetshantering var Taktil dir det fanns en mall att fylla 1.
Systemet anvéndes for rapportering till flygstaben, skriftligt men dven 6ver videoldnk. Han
betonar att de endast var ledningen som dokumenterade erfarenheter i1 systemet (Person E
2026).
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Erfarenhetshantering efter insatsen

Efter hemkomst genomfordes ingen samlad erfarenhetsgenomgéng for kompaniet. Person E
gick pa fordldraledighet och har dirmed begrinsad insyn i vad som genomfordes. Han
bedomer att erfarenheter 1 hog grad stannande hos individer snarare dn att de spreds inom
organisationen. Om samma person byter befattning riskerar kompaniet att hamna i samma
situation igen. Han lyfter organisatoriskt larande som ett problem och menar att kompaniet lar
som individer men mer sédllan som grupp (Person E 2026).

Person E forvintar sig inte erfarenhetsiterkoppling fran F17:s tid i Polen eller frdn F7 som nu
ar pa Island. Tekniska erfarenheter hanteras via ett avvikelsehanteringssystem men taktiska
och organisatoriska erfarenheter sprids i betydligt mindre utstrackning (Person E 2026).

Lardomar

Person E lyfter lirdomen om logistikkedjan. Tillforseln av reservdelar och utbytesenheter
fungerade bristfélligt. Omloppstiderna var 1dnga och han upplevde logistikkedjan som
omogen. Det resulterade i att personal reste med utbytesenheter i handbagaget som en
tillfallig 16sning. Han betonar att ett vélplanerat lager med reservdelar och en logistikkedja
som gér att lita pa dr avgorande for att uppratthélla verksamheten (Person E 2026).

Det uppstod manga problem kopplat till bristande kunskap och styrning géllande krypto.
Kryptosystem byts regelbundet det saknas tydliga instruktioner for hantering av
utbytesenheter utomlands. Personalen larde sig hanteringen under insatsens gang, vilket inte
anses tillfredstillande (Person E 2026).

Implementering och hinder

Person E upplever inte att kompaniet arbetar aktivt med erfarenhetshantering efter
genomforda Ovningar eller insatser. Utvdrderingar drojer och nér personalen vdl kommer hem
prioriteras flygtidsproduktionen. Han beskriver larandet som individbundet, att den som
genomfor en aktivitet lar sig men kunskapen sprids séllan till gruppen som helhet. Tappar
kompaniet en erfaren individ forsvinner kunskapen med den personen (Person E 2026).

Kompaniet dr duktiga pé flygunderhallstjansten men infor nésta insats bor storre fokus ldggas
pa stridsvérde och att skapa ett mervérde for personalen utanfor tjinsten. Mervérdet ar viktigt,
speciellt nér avtalet inte &r utformat for nutida insatser (Person E 2026).
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Bilaga 9 — Intervju F

Intervju — Flygtekniker, andra rotationen

Bakgrund och forberedelser

Person F arbetade som flygplangruppchef och A1-flygtekniker under den andra rotationen i
Polen. Han fick information om insatsen strax innan jul 2024 och forberedelserna omfattade
CBRN-utbildning, skjutning, 1dkarundersdkning, tandldkarundersdkning och fysiska tester.
Parallellt med forberedelserna skulle kompaniet bedriva ordinarie flygtidsproduktion hela
végen fram till insatsen. Han beskriver att de administrativa och materiella forberedelserna
var omfattande (Person F 2026).

Person F uppger inte att han fick ndgon information eller utbildning baserad pa erfarenheter
frén tidigare internationella insatser infor Polen. Kompaniet hade begriansat med erfarenheter
av tidigare insatser. Den senaste var Sigonella pa Sicilien dir person F fatt ta del av informella
erfarenheter (Person F 2026).

Samverkan med allierade

Det brittiska forbandet beskrivs som rutinerat och van vid expeditionéra insatser. Personalen
var sammansatt fran hela landet och upplevdes som ett sammansvetsat lag med stor samlad
erfarenhet. Samarbetet mellan tekniker fungerade vil med britterna (Person F 2026).

Erfarenhetshantering under insatsen

Pa beredskapsplattan fanns ett kollegieblock déar flygteknikerna forde lI6pande anteckningar.
Syftet var att samla forbattringsforslag till den egna enheten, 6verlamningen mot F17 och
framtida insatser. Person F uppfattning &r att det inte var alla som skrev i blocket, men alla
laste och kunde kommentera och bygga vidare pa varandras tankar och idéer (Person F 2026).

Vid skiftbyten pa morgon och kvill genomfordes korta 6verldmningar pa tio till femton
minuter dir erfarenheter utbyttes. Det var ett naturligt forum f6r att lyfta saker som behovde
atgirdas eller tdnkas igenom (Person F 2026).

De erfarenheter som dokumenterades rorde 1 huvudsak praktiska erfarenheter och
organisatoriska frigor som exempelvis mat och logistik. Sekretessbelagda och specifika
tekniska problem dokumenterades inte skriftligt utan dverfordes muntligt till servicechefen
och klargoringsledaren. Kryptohanteringen var ett &terkommande problem. A6 tog initiativ till
ett samarbete med svensk logistik for att forbéttra hanteringen och till slut 16ste de sig genom
kontinuerlig feedback i logistikkedjan (Person F 2026).

Erfarenhetshantering efter insatsen

Merparten av ldardomarna menar person F omhéndertogs 16pande under pagéende insats
snarare dn efterat. Ingen samlad erfarenhetsgenomgéng genomfordes efter hemkomst. Person
F tror att erfarenheterna i hog grad stannat hos individerna och att rutinerna kring den
vardagliga tjdnsten inte fordndrats efter insatsen. Han dr osdker pd om sammanfattade
erfarenheter finns tillgdngliga for samtliga medarbetare, mojligen 1 kompaniets digitala
mappstruktur i FMAP (Person F 2026).
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Viktigaste lirdomarna

En central lardom f6r person F dr den 6kade forstaelsen for att alla ingdende funktioner
behovs och ér beroende av varandra. I vardagen dr flygtekniker i stor utstrackning
avskdrmade fran andra funktioner. I Polen blev det tydligt hur helheten hinger ihop
exempelvis genom att flygbassidkerhetskompaniet fokuserade pa dronarhotet och ddrmed
kunde flygunderhéllspersonalen fokusera pé flygplanen (Person F 2026).

En annan erfarenhet berdr stridsvardet. Att samma personer ska arbeta i hog beredskap tva
veckor i striick #r inte nigot som ir hallbart i lingden. Aterhdmtningstiden blir lingre och
effekterna riskerar att ga obemarkt forbi (Person F 2026).

Sammantaget bedomer person F att insatsen var nyttigt for kompaniet. Kompaniet uppréttholl
alltid NATO:s krav pa flygplanstillgéinglighet trots att flertalet extra flygtimmar producerades.
Detta uppnéddes dock pé bekostnad av att personalen fick arbeta hart. Slutligen lyfter han att
det stirkte kompaniets sjalvfortroende att visa nir de kunde visa att de klarar av de uppgifter
som dom stélls infor (Person F 2026).
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Bilaga 10 — Intervju G

Intervju — Flygmekaniker, forsta rotationen

Bakgrund och forberedelser

Person G arbetade som mekaniker under den forsta rotationen 1 Polen. Han beskriver hur
kompaniet genomforde hilsoundersdkningar och utbildning i soldatfardigheter. Utbildningen
beskrivs som vil genomford. Diremot saknades taktiskt omhdndertagande i utbildningen
(Person G 2026).

Han uppger att kompaniet inte fick nagon utbildning eller information baserad pa erfarenheter
frén tidigare internationella insatser infér Polen. Person G beskriver dven att planeringen
genomfordes fran grunden (Person G 2026).

Restriktionerna var patagliga for stridsvardet. Under fritiden fick personalen inte vara borta
fran boendet mer 4n tre timmar och var inledningsvis tvungna att rapportera vart de skulle ga
och nir de skulle vara tillbaka. Personalen hade inte heller ndgon internettuppkoppling annat
an pa hotellet (Person G 2026).

Samverkan med allierade

Samverkan med de brittiska forbanden var begrinsad pa teknikerniva. Kontakten skedde
framst mellan chefer och piloter (Person G 2026).

Erfarenhetshantering under insatsen

Varje morgon och kvill genomf6rdes en 6verlimning i samband med skiftbyte. Personalen
som gick av ett skift rapporterade till troppchefen om dagens héndelser dér syftet var att
sdkerstélla att det inte fanns négra fragetecken om flygplanens status. Mgjligheten att samla
hela kompaniet var begransad (Person G 2026).

Erfarenhetshanteringen efter insatsen

Efter insatsen genomforde person G ett individuellt mdte med sin ndrmaste chef om hur
insatsen hade gatt. I samband med medaljceremonin holl kontigenschefen en kortare
genomgang for hela kontingentens personal dar han sammanfattade insatsens stora hédndelse
och resultat (Person G 2026).

Person G idr osdker pa om erfarenheter dokumenterades och finns tillgéngliga for medarbetare.
Han hénvisar till samtalet med sin chef som mdjligen finns dokumenterat. Dédremot kidnner
han inte till ndgot samlat erfarenhetsmaterial (Person G 2026).

Viktigaste lirdomarna

En viktig individuell lairdom var tempovixlingen mellan ldnga vénteperioder och perioder
med mycket att géra. Det var person G forsta gdng pé en flygbas i ett skarpt sammanhang
vilket resulterade 1 ménga nya intryck. Han lyfter vikten av att lira kdnna personerna man ska
arbeta med redan innan insatsen for att veta hur man ska stodja varandra under insatsen.
Négot som inte riktigt var mdjligt eftersom de inledande utbildningarna genomfordes
kompanivis (Person G 2026).
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En praktisk lardom rérde materielunderhallet. Nér flygplanfel uppstod behévde
reparationsgruppen hiamta specialverktyg frdn en container som var placerad langt ifran
flygplanen. Om containern placerats narmare flygplanen hade man sparat tid och forbattrat
effektiviteten (Person G 2026).

Person G lyfter att den rorliga klargdringen fungerade vél tack vara att kompaniet hade ovat
det sedan innan. Miljon paminde om flygbasen i Jokkmokk vilket gjorde att personalen hade
erfarenhet av arbetsmetoden och kinde igen arbetsséttet (Person G 2026).

Arbetsvillkor och ersiattning

Person G beskriver att det inledningsvis fanns en frustration kring avtalsvillkoren och
rotationstiden. Med facit i hand beddmer person G att frustrationen ddmpades sig men
konstaterar att ersdttningen inte stod i proportion till arbetsbelastningen. Personalen arbetade
450 timmar pa 32 dagar vilket kan jamfors med en normal ménad dér personalen arbetar 172
timmar. Lonedkningen stilldes inte i nérheten till proportion med den dkande risken och
arbetsbelastningen menar person G (Person G 2026).
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Bilaga 11 — Intervju H
Intervju — Flygtekniker, deltog inte i Polen

Bakgrund och forberedelser

Person H tjanstgjorde som flygtekniker hemma 1 Sverige den period da insatsen i Polen
pagick. Han beskriver forberedelserna som stressiga for de inblandade. Den dagliga
verksamheten skulle fortgé parallellt med forberedelserna inf6r insatsen vilket skapade hog
arbetsbelastning (Person H 2026).

Person H uppger att han inte fick ndgon information baserad pé tidigare internationella
insatser. Det som kommunicerades var grundldggande information om avtalsvillkor och
rotationer, inget darutdver (Person H 2026).

Paverkan pa verksamheten i Lulea

Person H beskriver sin egen arbetsbelastning som relativt opadverkad under insatsen eftersom
han var pé ett bemanningsuppdrag. Arbetsbelastningen var d&ven mindre pd kompaniet som
var i1 Luled och piloterna var antigen i Polen eller lediga. Han hade ingen kontakt med
personalen 1 Polen under insatsen och fick ingen strukturerad information kring hur de gick,
nagot som han efterfrdgade. Det fanns personal 1 Luled som samverkat med personal i Polen
pa eget initiativ och dessa lagesbilder kunde delas informellt (Person H 2026).

Erfarenhetshantering efter insatsen

Person H beskriver att 6verspridningen av erfarenheter efter insatsen var nist intill obefintlig.
Han uppger att han i praktiken inte vet ndgonting om insatsen. Den information han tagit del
av dr informell och berdr exempelvis hur hotellet sag ut och hur maten smakade. Ingen
gemensam genomgang eller strukturerad dterkoppling har genomforts som han har deltagit pa
(Person H 2026).

Hinder for erfarenhetshantering och organisatoriskt Liirande

Person H ér kritisk till hur erfarenhetshanteringen generellt fungerar inom F21. Han menar att
organisationen saknar rutiner fOr att ldra sig av genomforda aktiviteter och att fokus alltid
skiftas till nésta uppgift utan att erfarenheter omhéndertas. Han kopplar till ett bredare
monster dér organisationen i enligt hans tycke inte 4r intresserad av att utvecklas. Som
exempel ndmner han att han efter dvningar har ldimnat omfattande underlag men aldrig fétt en
aterkoppling pa sina 22 ar i organisationen. Han menar att detta pa sikt paverkar moralen
negativt (Person H 2026).

Person H beskriver en kultur diar 6vningar planeras for att lyckas snarare én for att testa och
utveckla formagan. Kompaniet dvar det kompaniet redan kan i stéllet for att testa de som inte
fungerar. Han efterlyser tydliga malbilder, ldngsiktiga och kortsiktiga mal samt en vilja att
faktiskt utveckla verksamheten. I dagsléget upplever han att de enda konkreta malen for en
flygtekniker &r att klara sin praktikperiod och producera flygtid (Person H 2026).

Han lyfter ocksa bristen pa utbildningsstrukturen inom kompaniet. Det saknas tydliga krav pa
vad en flygtekniker ska kunna och hur kompetens ska byggas upp pa ett systematiskt sétt. Nya
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medarbetare kastas in 1 slutévningar utan tillrdcklig forberedelse. Person H efterlyser sirskilda
befdlsdvningar, grupperingsévningar och en tydlig utbildningsplan (Person H 2026).

Person H menar att erfarenheter som samlats in bor nyttjas i planeringen infor ndsta dvning
eller insats. Genom att ga tillbaka till dokumenterade erfarenheter och konkret peka ut vad
som inte fungerade och hur det ska l9sas denna gang, skapas méal och vilja till utveckling.
Utan denna process riskerar kompaniet att upprepa samma misstag igen. Han betonar att det
finns ett tydligt behov av att ldra sig av genomforda aktiviteter och att det &r just dérfor man
ovar (Person H 2026).
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