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Abstrakt

Syftet med den foreliggande studien var att undersoka det utvecklande ledarskapets (UL)
relevans for Forsvarsmakten genom att studera dess tillimpning och funktion i
utbildnings- och forbandsverksamheten. Undersokningen utgick fran en kvalitativ och
hermeneutisk ansats, dd den baserades pa intervjuer och tolkningen av dessa.
Sammanlagt genomfordes nio intervjuer. Urvalet var strategiskt, da studierektorer fran
Forsvarsmaktens skolor valdes ut i linje med studiens faststéllda kriterier. Studien var av
kritisk karaktdr och anviande ett abduktivt forhallningssatt till teori. Som teoretisk
referensram valdes Nyinstitutionell teori.

Resultatet visar att det utvecklade ledarskapet tillimpas i varierad och begransad
utstrackning ur ett individ-, skol- och organisationsperspektiv. Enligt empirin finns det
en diskrepans mellan tillampningen av UL och dess faktiska funktion i organisationen.
Harvidlag visar resultatet att UL kan fylla andra underliggande funktioner som
legitimitetsinbringande, rekryteringsbefraimjande och varumarkesbyggande aktivitet for
Forsvarsmakten. Utover detta visar resultatet att samhilleliga, organisatoriska och
individuella faktorer paverkar implementeringen av UL och hur Forsvarsmakten bedriver
ledarskap. I diskussionsdelen diskuterades detta med hjalp av tidigare forskning och
studiens teoretiska referensram. Avslutningsvis ges exempel pa framtida forskning och
praktiska implikationer.

Nyckelord: Forsvarsmakten, Isomorfism, Legitimitet, Loskoppling, Rationaliserade myter,
Utvecklande ledarskap.



Abstract

To lead in peace and state of war:
A qualitative and critical study about the Swedish Armed Forces' leadership model

The aim of the study was to examine the relevance of Developmental leadership (DL) in
the Swedish Armed Forces by studying its use and function within the organization. The
survey was based on a qualitative and hermeneutic approach, as it was based on
interviews and the interpretation of these. In total, nine interviews were conducted. The
selection of these was according to a strategic method. Principals from different schools
within the Swedish Armed Forces' were selected in line with previously defined criteria.
The survey was of a critical nature and had an abductive approach towards theory. The
theoretical framework was based on New Institutional Theory.

The results show that the developmental leadership was applied to a varied and limited
extent from an individual, school and organizational perspective. There was also a
discrepancy between the application of DL and its actual function within the organization.
The findings state that DL could have other underlying functions such as an activity for
legitimacy, recruitment and employer branding. Furthermore, social, organizational and
individual factors influence the implementation of DL in the Swedish Armed Forces. This
is discussed in the thesis using New Institutional Theory and previous research. Lastly,
future research and practical implications are presented.

Keywords: Decoupling, Developmental Leadership, Isomorphism, Legitimacy,
Rationalized myths, Swedish Armed Forces.
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1 Inledning
Forsvarsmakten har en lang tradition av att utbilda och praktisera ledarskap. Sedan 2003

ar Utvecklande ledarskap (UL) Forsvarsmaktens officiella ledarskapsmodell (Larsson,
Lundin & Zander, 2017). Intresset for UL ar stort och modellen har blivit popular dven
utanfor den militdra kontexten. Idag tillampas UL inom sévil statlig och kommunal
sektor som inom det privata naringslivet. Detta har medfort att modellen ar en av Sveriges

mest anvianda ledarskapsmodeller idag (Forsvarshogskolan, 2019; 2019a).

I kontrast till UL:s genomslag verkar ledarskapsmodellen emellertid ha en begransad
effekt i vardagen. Effektutvarderingar genomforda av Forsvarshogskolan visar namligen
att det inte finns nagra signifikanta samband mellan UL och en 6kad anvandning av de
utvecklande ledarskapsbeteendena (Larsson et al., 2016). Det verkar salunda som att UL
har en begransad effekt i vardagen och for att relatera detta till Christensen et al. (2015)
behover organisatoriska idéer, likt ledarskap, inte nodvandigtvis vara funktionella och
praktiskt tillampbara, utan de kan istillet fylla andra funktioner som ar viktiga for
organisationens fortlevnad. Ledarskapsmodeller kan namligen vara symboliskt
vardefulla for att organisationer pa sa vis kan visa att de “hidnger med” radande

samhaillsutveckling och tidsandan som for tillfallet rader (Eriksson-Zetterquist, 2009).

Ledarskap ar vidare ett komplext fenomen, men som ofta likstalls vid ett mirakelrecept
for forandring och utveckling inom organisationer (Svenningsson & Alvesson, 2010). I
dagens forskning har ledarskap ett starkt positivt virde samtidigt som det rader en stark
tilltro till ledarskap och ledarskapsmodellers positiva funktioner och goda effekter. Den
dominerande ledarskapsforskningen stiller sig emellertid sillan kritisk mot ledarskap
och tenderar diarmed att dsidositta tvetydigheten niar det kommer till ledarskapets
funktioner (Alvesson & Spicer, 2012). Det finns darfor anledning att tro att potentiella
problem kan uppstd om man alltfor ensidigt och okritiskt framhaller ledarskap och
ledarskapsmodellers avgorande betydelse for organisationer. Implementering av
ledarskapsmodeller kan till exempel leda till omfattande kostnader som inte med
siakerhet far avsedda effekter i verksamheterna (Rovik, 2004; Ydén, 2008). Sadana till
synes fruktlosa organisatoriska forehavanden behover darfor studeras och granskas

kritiskt, vilket foreliggande studie avser att gora.



Dartill har merparten av den existerande ledarskapsforskningen framforallt varit av
kvantitativ, positivistisk och hypotesprovande karaktiar och darigenom saknar studierna
ofta en djupare undersokning av betydelsen av ledarskap och dess praktik (Parry, 1998;
Bryman, 2004). Mot bakgrund av detta uppmarksammas en forskningsrelaterad
kunskapslucka betraffande bristen pa kvalitativa studier i relation till dagens kvantitativt
dominerande ledarskapsforskning. Miangden kvantitativa studier och bristen pa
djupstudier gor det darfor angelaget att undersoka betydelsen av ledarskap ur ett

kvalitativt perspektiv.

For att mota den kvantitativa forskningstrenden avser foreliggande studie darfor
komplettera rddande ledarskapsforskning genom att kvalitativt undersoka betydelsen av
Forsvarsmaktens implementerade ledarskapsmodell. I relation till ovanstdende bor den
dominerande diskursen om ledarskapsmodellers positiva attribut likasa balanseras med
kritiska overvaganden. Eftersom ledarskap ofta inte uppmarksammas utifran ett kritiskt
perspektiv behover Forsvarsmaktens ledarskapsmodell likaledes problematiseras for att
askadliggora dess betydelse for organisationen. Av dessa skil ar det foljaktligen av
intresse att ur ett kvalitativt och kritiskt perspektiv studera det utvecklande ledarskapets

relevans inom Forsvarsmakten.

1.1 Syfte

Syftet med foreliggande studie ar att undersoka det utvecklande ledarskapets (UL)
relevans for Forsvarsmakten genom att studera dess tillimpning och funktion i
organisationen. Annu mer precist Ar syftet att studera hur studierektorerna vid
Forsvarsmaktens skolor uppfattar det utvecklande ledarskapets tillampning och funktion
inom utbildnings- och forbandsverksamheten. Darigenom amnar studien bidra med 6kad

insikt kring ledarskapsmodellens betydelse for Forsvarsmakten.



1.2 Fragestillningar

For att uppna syftet med undersokningen onskar studien besvara foljande
fragestallningar:

1) Vilka uppfattningar har studierektorerna kring tillampningen av UL i

Forsvarsmakten ur ett individ-, skol- och organisationsperspektiv?

2) Vilka uppfattningar har studierektorerna kring UL:s funktion for

Forsvarsmakten?

3) Vilka bakomliggande faktorer paverkar implementeringen av UL i

Forsvarsmakten?

1.3 Bakgrund

Nedanstdende bakgrundsbeskrivning syftar till att ge grundliggande kunskap kring
Forsvarsmaktens organisation samt ledarskapsmodellens innehall. I senare delar av
uppsatsen hanteras ledarskapsmodellen som fenomen pa G&vergripande niva.
Bakgrundsbeskrivningen ger likvdl en redogorelse for ledarskapsmodellens olika

ledarstilar, vilket kan underlitta forstaelsen for uppsatsens efterféljande avsnitt.

1.3.1 Om Forsvarsmakten
Forsvarsmakten &ar en statlig forvaltningsmyndighet som lyder under Forsvars-

departementet, med Overbefilhavaren (OB) som hdgsta chef. Riksdag och regering
beslutar 6ver Forsvarsmaktens uppgifter som ar att forsvara Sverige samt framja rikets
sakerhet (SFS 2007:1266). For att 16sa denna uppgift fyller utbildningsverksamheten en
viktig funktion. Forsvarsmaktens skolor syftar till att utbilda organisationens personal for
att darigenom stdrka Sveriges militira beredskap. Forsvarsmaktens utbildnings-
verksamhet bestar av ett tiotal forsvarsmaktsgemensamma lidrosaten dar soldater,
sjoméan och officerare fran alla delar av Forsvarsmakten utbildas och utvecklar sina
fardigheter bade pa ett teoretiskt och praktiskt plan. Pa sa sitt stodjer utbildnings-
verksamheten Forsvarsmaktens och forbandens forméga att 16sa den huvudsakliga

uppgiften att forsvara Sverige och landets intressen (Forsvarsmakten, 2019).



Ur ett historiskt perspektiv har Forsvarsmakten omorganiserats och genomgatt en rad
forandringar for att losa alagda uppgifter. Under de senaste decennierna har
Forsvarsmakten genomgatt gradvisa neddragningar (Prop. 1995/96:12; Prop.
2004/05:5) och i och med Forsvarsbeslutet ar 2009 forsattes varnplikten som vilande och
ett kontrakterat forsvar som byggde pa frivillighet infordes (Prop. 2008/09:14; Prop.
2009/10:160). Pa grund av att den sidkerhetspolitiska situationen forsamrats och att
Forsvarsmaktens behov av personal 6kar har beslut fattats att den allmanna varnplikten
aterinfors som ett komplement till Forsvarsmaktens frivilliga personalforsorjning
(Regeringsbeslut 3). Frivilligheten betonas alltjamt, da den storre delen av
rekryteringsunderlaget fortfarande soker sig till Forsvarsmakten frivilligt, samtidigt som
det irekryteringen betonas att hansyn tas till rekryters intresse och motivation att fullgora

varnplikt (Forsvarsmakten, 2019a).

1.3.2 Om Utvecklade ledarskap
Utvecklande ledarskap (UL) ar Forsvarsmaktens officiella ledarskapsmodell sedan ar

2003. Davarande Overbefilhavare Johan Hederstedt fattade beslutet och faststillde att
det utvecklande ledarskapet skulle antas som ledarskapsmodell och gilla i hela
Forsvarsmakten, vilken den alltjamt gor (Larsson & Kallenberg, 2006; Larsson, Lundin
& Zander 2017). Forandringar inom Forsvarsmakten och utvecklingen inom
ledarskapsomrédet forutsatte en ny ledarskapsmodell, varpa Forsvarshogskolan fick i
uppdrag av Forsvarsmakten att utveckla det svenska militdra ledarskapet. Utifran en
genomgang av vetenskaplig ledarskapslitteratur valde Forsvarshogskolan att basera det
utvecklande ledarskapet pa det amerikanska Transformativa ledarskapet utifrdn Bass
(1985) teoribildning "Full Range Leadership Model” (FRLM). Valet motiverades av att
det transformativa ledarskapet var vanligast forekommande under genomgéngen av

ledarskapslitteraturen (Larsson, Lundin & Zander, 2017; Larsson & Kallenberg, 2006).

FRLM delar vidare in ledarskapsbeteenden i tre kategorier: transformativt-,
transaktionellt- och laissez-faire (lat-ga)- ledarskap (Bass, 1985; Avolio & Bass, 2002),
varefter Forsvarshogskolan utformade likartade ledarstilar i den svenska
ledarskapsmodellen. Eftersom bakgrundsforskningen till det Transformativa ledarskapet

harstammade frén en civil amerikansk kontext med fokus pa chefer inom industrisektorn



(Kaufmann & Kaufmann, 2005), ansag Forsvarshogskolan att modellen emellertid
behovde omarbetas for att passa svenska forhéallanden och svensk ledarskapskultur. Med
fokus pa en kulturanpassning av modellen tonades centrala begrepp som karisma
exempelvis ned, eftersom det i svensk ledarskapskultur gav associationer till
ledarglorifiering och elitism (Larsson, Lundin & Zander, 2017; Larsson & Kallenberg,
2006). I likhet med FRLM bestar ledarskapsmodellen UL av ledarstilarna: Utvecklande
ledarskap och Konventionellt ledarskap (Se: Figur 1). Genom modellutveckling lades
dartill aspekten Destruktivt ledarskap till for att komplettera ledarskapsmodellen till att
aven innefatta ledarskapets negativa sidor. For att maita dessa ledarstilar anvands
bedomnings- och matverktyget Utvecklande ledarskap ledarbedomning (ULL), som
omfattar 360-graders feedback fran savil over- som underordnade kollegor (Larsson,

2006; Larsson, Lundin & Zander, 2017).

Ledarskapsmodellen

'
Foredome: vardegrund, férebild, ansvar

Personlig omtanke: Ge stéd och konfrontera
Inspiration och motivation: Uppmuntra
delaktighet och kreativitet

~ Krav och beldning
+ Efterstréva dverenskommelser

&
&
& Kontroll
0{;'5 + Vidta nodvandiga atgarder
¥

Gynnsam
UTVECKLANDE

Individuell utveckling

- Piska och morot

Kontroll
- Overkontroll
)

DESTRUKTIV Organisatoriskt resultat Gynnsamt

Aktiv: hot,
overkrav
Passiv: Lat-
ga, otydlig

Figur 1. Ledarskapsmodellen (bearbetad utifrdn Larsson, Lundin & Zander, 2017, s. 16)

[ Krav och beléning ]
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1.3.2.1 Ledarstilar
Som framgar av figur 1, bestar ledarskapsmodellen av tre ledarstilar: Destruktivt

ledarskap, Konventionellt ledarskap och Utvecklande ledarskap. Ledarskapsmodellen
illustrerar relationen mellan dessa ledarstilar och utgar fran att ledare anvander samtliga
ledarstilar i varierande utstrackning. Den hierarkiska indelningen av ledarstilarna ska
forstas som att enskilda ledarbeteenden summeras till delfaktorer, som i sin tur laggs ihop
till huvudfaktorer som sammantaget bildar tre olika ledarstilsdimensioner (ledarstilar)

(Larsson, Lundin & Zander, 2017).

1.3.2.2 Destruktivt ledarskap
Modellutvecklingen och tillagget destruktivt ledarskap belyser ledarskapets negativa

sidor, med hanvisning till att negativa upplevelser ofta far starkare och mer langtgaende
effekter adn positiva dito (Baumeister et al., 2001). Destruktivt ledarskap innebar att
ledare uppvisar systematiskt och upprepande beteenden som kranker och overtrader
organisationens intressen genom att exempelvis underminera mal, uppgifter, resurser
och som negativt paverkar de understilldas motivation, vilmaende och arbetstillfreds-
stillelse. Bade aktiva och passiva handlingar som orsakar organisationen och de anstillda
skada riaknas in i det destruktiva ledarskapet (Larsson et al., 2017). De passiva
ledarbeteendena ar inspirerade fran ledarstilen laissez-faire (1at-gd) i ursprungsversionen
FRLM (Bass, 1985; Avolio & Bass, 2002).

1.3.2.3 Konventionellt ledarskap
Konventionellt ledarskap ar inspirerat av det transaktionella ledarskapet i

ursprungsversionen FRLM (Bass, 1985; Avolio & Bass, 2002) och priglas av
transaktioner och utbyten mellan ledare och understillda, vilka delas in i faktorerna: krav
och beloning samt kontroll. Krav och beloning handlar om att antingen efterstrava
overenskommelser eller anvianda beloningar/bestraffningar for att leda arbetet. Faktorn
kontroll innehaller i sin tur bade en positiv och en negativ sida. Den bestar dels av att
ledaren vidtar nodvandiga atgarder, dels av overkontrollerande ledarbeteenden. Att vidta
nodviandiga atgiarder innebar att ledaren genom kontroll kombinerat med inspiration och
omtanke griper in nar det vil behovs, medan 6verkontroll innebar franvaron av personlig
omtanke och handlar om att ledaren aktivt letar och péatalar fel och brister (Larsson et al.,

2017; Larsson & Kallenberg, 2006).
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1.3.2.4 Utvecklande ledarskap
Utvecklande ledarskap (UL) ar sprunget ur det Transformativa ledarskapet utifran

ursprungsversionen FRLM (Bass, 1985; Avolio & Bass, 2002). UL ar modellens
efterstravansvarda ledarstil och innebar att ledaren utvecklar sina understillda sa att de
blir motiverade och kan na sin fulla potential. For att uppna detta agerar ledaren pa ett
ansvarstagande och foredomligt sitt, har ett moraliskt och etiskt forhallningssatt
samtidigt som ledaren handlar i linje med en vial genomtankt vardegrund. Det
utvecklande ledarskapet kannetecknas dessutom av att ledaren visar personlig omtanke
och motiverar de understillda till den grad att delaktighet och kreativitet skapas (Larsson
et al., 2017). Sammanfattningsvis har det utvecklande ledarskapet foljande tre
kannetecken (ibid.):

e Det utmarks av foredomligt handlande
e Det karaktariseras av personlig omtanke

e Det ar inspirerande och uppmuntrar till delaktighet och kreativitet

12



2 Teoretisk referensram
Valet av teori baseras pa studiens syfte, forskningsfragor samt pa vad som star i fokus vid

analysen (Fejes & Thornberg, 2017). I relation till foreliggande studie tillimpas
Nyinstitutionell teori som teoretisk referensram, eftersom den belyser organisatoriska
aktiviteters tvetydiga funktioner och darigenom ifrdgasitter forgivet tagna
organisatoriska forehavanden. For att soka en teoretisk forklaring kring det utvecklande
ledarskapets relevans anviands darfor utvalda aspekter frdn Nyinstitutionell teori,
eftersom de kan bidra med tdnkbara forklaringar kring ledarskapsmodellers
tillampbarhet, funktioner samt hur bakomliggande faktorer paverkar hur organisatoriska
och ledarskapsmassiga val gors. Foljande teoridel amnar siledes beskriva Nyinstitutionell

teori och dess centrala begrepp.

2.1 Nyinstitutionell teori
I relation till studiens syfte anvands Nyinstitutionell teori, da den belyser organisatoriska

aktiviteters tvetydiga funktioner och darigenom uppmaiarksammar komplexiteten och
irrationaliteten i organisationer. Teorin handlar bland annat om hur organisationer
paverkas att strukturera sina verksamheter genom att folja olika institutionella regler,
normer och forvantningar snarare dn att handla utifran effektivitetsbaserande motiv
(Eriksson-Zetterquist, 2009). Harvidlag redogor teorin for organisationers tendens att ta
till sig modeller och koncept for att framsta som rationella och moderna, vilket ar av vikt
for dess framgéang och fortsatta 6verlevnad (Thornton & Ocasio, 2008). Nyinstitutionell
teori kastar ljus over dessa aktiviteters avsaknad av reella effekter i organisationer och att
det ofta finns en diskrepans mellan uttalade syften och faktiskt handlande i
organisationer (ibid.). Teorin grundades av sociologerna Meyer och Rowan (1977) och
vidareutvecklades sedermera av DiMaggio och Powell (1983), vilka ger en forklaring till
paverkansfaktorers inverkan och varfor en likriktning bland dagens organisationer sker.
Centrala begrepp inom Nyinstitutionell teori dr bland annat: rationaliserade myter,

legitimitet, isomorfism och loskoppling.
2.1.1 Rationaliserade myter

En myt kan definieras som ett uttryck for en allmant spridd felaktig forestillning om

tillvaron och som utgor en slags berattelse for att skapa legitimitet (Meyer & Rowan, 1977;
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Bolman & Deal, 2019). Socialt skapade normer i institutionella omgivningar kallas for
myter och att myterna ar rationaliserade innebar att de ofta gar att hiarleda fran skenbart
rationella resonemang med hjalp av vetenskapsklingande argumentation, vilket bidrar till
upplevelsen av att handlandet forsiggar med goda grunder (ibid.; Christiansen et al.,
2015). Ur ett institutionellt teoretiskt perspektiv betyder detta att organisationen i fraga
framstaller ndgot som mer rationellt 4n vad det egentligen ir, genom att betona andra

motiv an de verkliga (ibid.).

Institutionella regler och normer i form av till exempel olika policys, koncept, program
och modeller tar sig ofta formen och fungerar som rationaliserade myter, da de ger sken
av att vara rationella och tacka ett organisatoriskt behov, medan de i sjdlva verket ar
relativt verkningslosa (Meyer & Rowan, 1977). Christensen et al. (2015) forklarar att det
finns ett stort utbud av rationaliserade myter riktat mot alla tinkbara delar av det
organisatoriska arrangemanget, sasom: ledning, organisationsstruktur, organisations-
kultur, verksamhets- och ekonomistyrning. Exempel pd samtida myter ar bland annat
transformativ ledning, flexibla organisationsstrukturer, kund- och servicekultur samt
balanserad malstyrning, klargor de. Dessa myter star dock ofta i kontrast mot
verksamhetens behov och tas forgivna som legitima fransett utviardering av dess

verkningsgrad, effekter pa verksamheten och arbetsresultat (ibid.).

I detta sammanhang betonar Meyer och Rowan (1977) svarigheterna kring matbarheten
och forklarar att myter ofta kdnnetecknas av att de saknar utviarderingar och faktiska
matbara effekter och resultat. Myterna ar dessutom tilltalande i och med att de ofta ar
universella och generella i sin karaktar, vilket medfor att de kan anammas av olika yrken
och organisationer. Meyer och Rowan understryker att rationaliserade myter darfor inte
tar nagon hansyn till specifika miljoer och unika organisatoriska forutsattningar, vilket
innebar att de av dessa skil kan vara opassande for skilda kontexter. Myterna fyller vidare
en viktig funktion som kalla till legitimitet. Genom att inforliva och tilliampa myterna
erhéller organisationen legitimitet, vilket medfor att organisationen ses som rationell och
modern av sin omgivning (ibid.; Stern, 1999). Pa detta sitt anvdnds begreppet
rationaliserade myter for att beskriva tendensen att organisationer styrs i enlighet med

socialt skapade normer, snarare an att utga fran verksamhetens behov.
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2.1.2 Legitimitet
Legitimitet ar en central aspekt inom Nyinstitutionell teori som handlar om

organisationers handlade i jakt pa erkdnnande och berittigande. Begreppet har vissa
likheter med begreppen status och rykte, men dar skillnaden ligger vid att legitimiteten
maste vara uppnadd for att kunna erhallas (Eriksson-Zetterqvist, 2009). Vidare, nas
legitimitet genom anpassning till omgivningen och manifesteras i organisationers stravan
att overensstimma med normer, institutionella regler och rationaliserade myter (Meyer
& Rowan, 1977). Da rationaliserade myter sdsom policys, koncept och modeller av olika
slag anses som lampliga och nodviandiga behover organisationer inforliva och
implementera dessa for att inte riskera att anses som illegitima. Foljer organisationen inte
dessa riskerar fortroendet for organisationen att sjunka samtidigt som risken okar att
organisationen blir ifrdgasatt. Motsvarar organisationerna daremot vad som forvantas av
dem erhaller de foljaktligen legitimitet, vilket 4r n6dvandigt for dess existens och fortsatta
utveckling. I relation till detta menar Meyer och Rowan (1977) att legitimitet ar en
avgorande faktor for rekrytering och organisationens mojlighet att attrahera och
bibehalla personal. Organisationens overlevnad och fortsatta utveckling ar pa sa satt
avhangig dess formaga till anpassning och diarmed dess formaga att erhalla legitimitet
inom och utanfor de institutionella ramarna. Stravan efter legitimitet utgor darfor en
betydande drivkraft till organisationsforandringar, tilligger Dowling och Pfeffer (1975,

ref i: Eriksson-Zetterquist, 2009).

2.1.3 Isomorfism
Isomorfism ar den paverkansprocess som skapar organisatorisk strukturlikhet och

likformighet i den bemarkelse att organisationer viljer att agera och strukturera sina
verksamheter pa ett likartat satt (Meyer & Rowan, 1977; Eriksson-Zetterqvist, 20009;
Thornton & Ocasio, 2008; Bolman & Deal, 2019). I detta sammanhang innebar
isomorfism att organisationer struktureras av likvardiga fenomen i dess omgivning, vilket
leder till att en homogenisering sker. Isomorfism kan vidare ta sig olika uttryck och
harledas fran olika paverkansfaktorer. Meyer och Rowan (1977) namner att manga av de
policys, program och modeller som anvands av organisationer ar framtvingande av till
exempel allmidnheten och den allmidnna opinionen. Andra kraftfulla paverkansfaktorer
utgors av betydelsefulla aktorer, sdsom skolvasendet och den akademiska varlden. For att

exemplifiera detta forklarar Meyer och Rowan att organisationer ofta forsoker efterlikna
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andra framgangsrika aktorer och viljer pa sa sitt ofta att anamma och implementera
koncept och modeller som avspeglar radande ron och expertutldtanden. Utéver detta
namns aven social prestige, status samt lagar och regler som exempel pa faktorer som

ocksa paverkar organisationer att agera pa ett visst satt (ibid.).

DiMaggio och Powell (1983) vidareutvecklar i sin tur resonemanget kring isomorfism och
kategoriserar begreppet i tre olika former; tvingande-, mimetisk- och normativ
isomorfism. Tvingande isomorfism, menar de, utgors av yttre patryckningar och krav
sasom politiska patryckningar, statlig kontroll samt olika typer av rattsliga och juridiska
krav som organisationen maste forhalla sig till. Hit hor aven de kulturella forvantningar
som rader i samhallet. Mimetisk isomorfism innebar i sin tur att organisationer tenderar
att imitera varandra inom samma organisatoriska omgivning. I detta avseende kan
organisationer vinna legitimitet genom att efterlikna och hiarma andra organisationer
som upplevs som mer legitima och framgangsrika. Normativ isomorfism handlar om de
normer som finns inom respektive organisations omgivning, vilka klargér hur
organisationerna bor strukturera sina verksamheter. DiMaggio och Powell forklarar att
normativa krafter bland annat utgors av professionalisering, personalomsattning och
socialisation, da organisationens medlemmar uppratthéller organisatoriska normer
(ibid., Hwang & Camron, 2008). Utover detta spelar utbildningsviasendet i form av
universitet och hogskolor en normativt paverkande roll, dd de har ett stort inflytande
kring vad som ar det legitima sattet att gora saker och ting pa, tillagger DiMaggio och

Powell (1983).

Ovanstdende paverkansfaktorer och former av isomorfism gor det sédledes nodvandigt for
organisationer att till exempel implementera olika typer av policys, program eller
modeller for att darigenom kunna betraktas som legitima. Paverkansprocessen resulterar
pa sa vis i att organisationer anpassar sig efter dessa myter, vilket sedermera resulterar i

att organisationer blir alltmer lika varandra till innehall eller form (DiMaggio & Powell,

1983).

2.1.4 Loskoppling
Loskoppling ar ett tillvigagangsitt for organisationer att hantera skillnader mellan

omgivningens normer och den egna verksamheten. Loskoppling handlar om att
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organisationer kopplar bort den formella arbetsstrukturen fran den informella i syfte att
lata omgivningen tro att institutionaliserade regler tillampas och fungerar i verksamheten
(Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell, 1983). Rationaliserade myter som till
exempel olika koncept och modeller behover nodvandigtvis inte tillampas rent praktiskt,
utan de kan istillet anviandas for att tillfredsstilla omgivningen utat sett. Pa sa satt
uppstar det en diskrepans mellan den formella strukturen, pagaende arbetsaktiviteter och
vad som faktiskt sker i den dagliga verksamheten. Diskrepansen behover inte vara avsedd,
utan kan bero pa forekomsten av oforenliga krav. Tack vare loskopplingen kan
organisationen ratta sig efter omgivningens krav, erhélla legitimitet och svara péa
forandringar utan att den faktiska verksamheten forandras namnvart. Meyer och Rowan
(1977) redogor avslutningsvis for hur detta forfarande kan fortgd och forklarar att
loskopplingen uppratthalls genom individers och organisationsmedlemmars goda tro att
organisationen agerar rationellt samt genom att organisationer ofta skyddar sina formella
och informella arbetsstrukturer genom att begriansa majligheterna for uppfoljning och

utviardering av dem.

2.2 Sammanfattning av Nyinstitutionell teori
Sammanfattningsvis  beskriver = Nyinstitutionell teori hindelseforloppet nir

organisationer strukturerar sina verksamheter under paverkan av sin omgivning.
Forloppet har sin grund i rddande rationaliserade myter som existerar inom och runt
organisationens omgivning. Organisationen blir konform med dessa genom olika typer
av isomorfism och péverkansfaktorer. De rationaliserade myterna behover inte vara
praktiskt tillampbara, utan kan tjana ett syfte att tillfredsstilla omgivningen utat sett. For
att hantera detta kan organisationen loskoppla sin formella och informella
arbetsstruktur, vilket innebar att organisationen ger sken av att folja myterna externt,
men i sjilva verket kan gora ndgonting annat internt. P4 sa sitt agerar organisationen i
linje med omgivningens forvantningar och erhéller darigenom legitimitet, vilket ar

nodvandigt for dess fortsatta overlevnad (Meyer & Rowan, 1977; DiMaggio & Powell,
1983).
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3 Tidigare forskning

I detta avsnitt redovisas tidigare forskning som ar aktuell for studiens syfte, det vill saga
ledarskapets relevans for organisationer. For att soka forstaelse for ledarskapsmodellers
tillampning och funktion inom organisationer presenteras analoga och motsvarande
studier relaterat till kritisk organisations- och ledarskapsforskning. Ur denna
forskningstradition kan ledarskap bland annat skildras utifrdin moden, trender,
symbolism och som image- och varumarkesbeframjande aktivitet. I detta avseende ligger
den tidigare forskningen inom ramen for studiens teoretiska referensram,
Nyinstitutionell teori, da forskningens fokus ligger vid ledarskap och organisatoriska

aktiviteters tvetydiga funktioner ur ett kritiskt perspektiv.

3.1 Ledarskap ur ett kritiskt perspektiv
I ledarskapslitteraturen betraktas ledarskap som ett komplext fenomen som inte rymmer

nagon entydig definition (Yukl, 2012; Rumsey, 2013; Alvesson, Blom & Sveningsson,
2017, mfl.). I litteraturen sigs att det finns lika ménga definitioner av ledarskap som
forskare som forsoker definiera det och av den anledningen stiller sig Alvesson och
Sveningsson (2003) fragande om det i sjdlva verket dr ndgon mening att definiera
begreppet ledarskap nir det har s olika betydelser for s& manga méanniskor. I detta
sammanhang visar Bryman et al. (1996) att larare och poliser exempelvis har mycket
olika konnotationer nar det kommer till ledarskap, da larare vardesatte och prefererade
ett visionart ledarskap och polisen ett instrumentellt och uppgiftsorienterat ledarskap.
Rumsey (2013) ar av samma mening och tilligger att definitionsproblematiken medfor

svarigheter vid studiet av ledarskap.

I tidigare forskning framhalls svarigheter kring studiet av ledarskap och dess effekter, da
forskningsomrédet betraktas som komplext och synnerligen svarbeforskat. Merparten av
ledarskapsforskningen har varit av kvantitativ, positivistisk och hypotesprovande
karaktar och darigenom saknar studierna ofta en djupare undersokning av
ledarskapspraktiken och betydelsen av den (Parry, 1998; Bryman, 2004). Detta pavisas
bland annat av Day et al. (2014) som genomforde en oversiktlig kartlaggning av de studier
inom ledarskap och ledarutveckling som publicerats under de senaste 25 aren. Utifran

resultatet konstaterar Day et al. (2014) att effekterna av ledarskap och ledarskaps-
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utbildningar &ar ytterst begriansad i dagens forskning. Studiens slutsats ar att
ledarskapsinriktade utbildningsinsatser tenderar att vara foga givande och bestdende
over tid. For att vidareutveckla detta pekar tidigare forskning ocksa pa motsigelser
mellan ledarskapsutbildningar och dess praktiska tillampbarhet samt att detta sillan ar

foremal for undersokning och utviardering (Alvesson, 2006; 2013).

I detta sammanhang framkommer det i litteraturen att lite av vad som lars pa formella
utbildningar i sjalva verket kan overforas i praktiskt handlande i arbetet (Rumsey 2013;
Lindholm, 2006). Utbildningsinsatser och ledarskapsutbildningar har ofta bristande
kopplingar till verksamhetens art och pa grund av detta far yrkesutovare sillan
anvandning av de specifika kunskaper som formedlats under sddana utbildningar,
forklarar Alvesson (1999). I relation till Forsvarsmakten kan avsaknaden av formella
utbildningars reella effekter dven anses rada. Ydén (2008) visar i sin avhandling riktat
mot Forsvarsmaktens Kkarridrsystem att modeller och managementkoncept inte
praktiseras aktivt och ar lost kopplade mot soldaternas utbildning. Dahlin (2003)
forklarar ocksa att langt ifran alla kurser i Forsvarsmakten far avsedd effekt, da formella

utbildningar sillan garanterar operativ effekt i organisationen.

Nir det kommer till effekterna av Utvecklande ledarskap (UL) visar effektutvarderingar
genomforda av Forsvarshogskolan dartill att det inte finns négra signifikanta samband
mellan UL-utbildningen och en okad anvidndning av de utvecklande
ledarskapsbeteendena (Larsson et al., 2016). Detta pavisas av Larsson et al. (2016) som
genomforde en longitudinell effektstudie dar 59 chefer deltog, vilka ut6ver
sjalvskattningar blev bedomda av sina medarbetare under tre mattillfallen i samband
med en UL-utbildning. Efterfoljande multivariata varians- och korrelationsanalyser
visade att observerande forandringar var begrinsade och att utvecklande
ledarskapsbeteenden endast anvidndes i ringa utstrackning efter avslutade kurser.
Harvidlag efterlyser Day et al. (2014) ledarutveckling genom praktikniara ovning och
menar att det ar mer produktivt att ta utgangspunkt i vad som faktiskt hander och sker i
ledarnas vardag nar de praktiserar sitt ledarskap an att fokusera pa externa

utbildningsprogram, seminarier eller workshops.
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3.2 Diskrepans mellan uttalat och faktiskt ledarskap
Svedberg (2016) stiller sig likasa kritiskt mot uttalat ledarskap och vad som faktiskt sker

i verkligheten. Den normativa ansatsen som beskriver det ideala ledarskapet star ofta i
kontrast mot vad som sker i praktiken och darav finns det ofta en diskrepans mellan vad
en ledare gor och vad den séger sig vilja gora. I relation till detta pavisar Alvesson och
Sveningsson (2003) i sin forskning av kunskapsforetag organisationers tendens att utat
sett sdga sig arbeta med ledarskap, men att dessa ofta bara lyckas gora det pa ett vagt satt
i verkligheten. De menar i sin forskning att organisationers uttalade ledarskap inte
beskrev hur cheferna faktiskt agerade i vardagen. Med utgangspunkt i Transformativt
ledarskap anliagger Svenningsson och Alvesson (2010) ett kritiskt och nyinstitutionellt
teoretiskt perspektiv och forklarar att "postheroistiska idéer” kring ledarskap skapar
ett "grandiositetsideal” som ar svara att omsatta i verkliga sammanhang. Dessa typer av
ledarskapsmodeller tenderar att ge en glorifierad bild av ledaren, vilket inte alltid
overensstaimmer med hur ledare faktiskt agerar i praktiken. Alvesson (2006) havdar
dessutom att grandiosa forestallningar kring ledarskap ofta bestyrks av illusionsnummer
av olika slag och liknar forfarandet vid organisatoriska skyltfonsteraktiviteter. Sidana
skyltfonsterverksamheter fyller vidare en viktig funktion, da de signalerar att
organisationen ar modern och foljer riddande ledarskapsideal (Alvesson, 2013).
Tillampningen av ledarskapsmodeller av olika slag kan siledes anviandas for att
organisationen ska framsta i god dager, men i verkligheten tenderar de att inte tillampas
aktivt (ibid.).

Ytterligare forskning av Staw och Epstein (2000) belyser ovanstdende tendens att
implementeringen av moderna ledningstekniker bidrar till organisationers legitimitet
aven om dessa inte tillampas fullt ut. Resultatet av Staw och Epstein forskning visar att
implementeringen av moderna ledningstekniker inte innebar ett forbattrat resultat ur
ekonomiskt hinseende, men att de istillet ger ett intryck av 6kad ledningskvalitet.
Bolman och Deal (2019) poangterar i sin tur att moderna organisationer just skapar
legitimitet genom att spegla rddande tankar kring modern ledarskaps- och
managementteknik, vilket kan vara avgorande for organisationens framtida utveckling
och overlevnad. Vikten av att erhélla legitimitet for organisatorisk 6verlevnad pavisar

dessutom Shane och Foos (1999) i en studie av 1292 nystartade foretag i USA. Resultatet
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av deras studie visar att om foretag klarar sig eller gar i konkurs har till stor del att gora
med foretagens formaga att erhalla institutionell legitimitet och acceptans pa

marknaden.

Ydén (2008) beskriver a sin sida diskrepansen i organisationers struktur och redogor for
strukturella 16skopplingar i sin avhandling riktat mot Forsvarsmaktens karriarsystem.
Ydén forklarar att Forsvarsmaktens struktur ar tudelad och bestar av en fredsmaissig
administrativ forvaltnings- och utbildningsdel samt en systemdel som utgor den faktiska
militdra verksamheten for att kunna verka i krigssituationer. Boéne (2000) anvander i
sin tur begreppet handlingslogiker for att beskriva det dialektiska forhdllandet som rader
i militira organisationers verksamheter. Boéne forklarar att militira organisationer
bestar av en konflikt- och samverkanslogik, dar konfliktlogiken aterfinns i den militara
verksamheten vid forband, medan samverkanslogiken istéllet syftar till att skapa goda
relationer, legitimitet och resurstillforsel. I relation till detta forklarar Ydén (2008) vidare
att det administrativa delsystemet och samverkanslogiken kommer till uttryck och tar
overhanden i fredstid, d& militara chefers vardag till stor del upptas av administrativa
sysslor. Detta understryks dessutom av Alvesson, Blom och Sveningsson (2017) som
poangterar att interna forhallanden som okad byrakrati medfor att administrativa
uppgifter och goromal upptar chefernas tid och att detta i sin tur begransar chefernas
utovande av direkt ledarskap. I relation till detta poangterar Alvesson (2013) att de flesta
svenska offentliga organisationer bestar av en mangd modeller, program och aktiviteter
nir det kommer till ledarskap och utvecklingsarbete. Diaremot imponerar sillan
Forsvarsmakten eller andra myndigheter vid en narmare granskning kring vad som

faktiskt sker i verksamheterna, menar han (ibid.).

3.3 Ledarskap ur trend- och modesynpunkt

I tidigare forskning liknas organisatoriska moden, sdsom ledarskapsmodeller, vid en
modeindustri och de klaidmoden som aterfinns i samhaillet vars popularitet skiftar Gver
tid (Rovik, 2008; Abrahamson 1991; 1996; Abrahamson & Rosenkopf 1993). Moden
signalerar vad som ar modernt och forenligt med tidens preferenser och avspeglar
salunda tidsandan och de ideal som for tillfallet rider. Bjorkman (2003) tillagger att dessa

typer av moden oftast forstarks och vinner kraft da trendsattande aktorer sasom forskare
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och konsulter bestyrker dem i positiva ordalag. Resonemanget far medhall av Svedberg
(2016), Alvesson (2015) och Christiansen et al. (2015) som fortydligar att universiteten,
konsulter och olika praktiker samspelar och spelar en central roll i modenas popularitet.
I form av aktorernas expertis vinner modena och modeller av olika slag den legitimitet
som kriavs for att de ska anammas av andra organisationer. Bjorkman (2003)
understryker i sin tur att vad som ar populart skiftar 6ver tid, vilket far till foljd att
nymodigheter avloser varandra och att dldre koncept 6verges nir nya lanseras. Utifran en
trend- och modesynpunkt kan ledarskapsmodeller saledes bytas ut och anammas av

organisationer likt en industri for kladmoden (ibid.).

For att ge exempel pa forskning kring ledarskap ur modesynpunkt har en stor del av dessa
bedrivits som longitudinella observationsstudier och inom detta forskningsomrade
pavisar Rovik (2004; 2011) i sina studier riktat mot Postverket och Televerket i Norge att
ledarskaps- och managementmodeller tenderar att vara svara att forankra i
organisationer nir de ar alltfor generella i sin karaktar. Snarare speglar modellerna vad
som utifran en organisatorisk synvinkel ar populart for stunden. Rovik menar darfor att
modellerna behover konkretiserats mer for att kunna forankras i organisationerna och

vara bestaende over tid.

Svedberg (2016) och Alvesson (2015) studerar likasa organisationer i linje med denna typ
av modemetafor och betonar att det likaledes finns trender niar det kommer till ledarskap.
De menar att organisationstinkande ar trendkansligt och belyser att organisationer ofta
forsoker vara i framkant och anamma det som anses vara trendigt. Pa grund av det foljer
manga organisationer modet och tar till sig de senaste koncepten och modellerna for att
inte upplevas som otidsenliga och okunniga. Christensen et al. (2015) vidareutvecklar
resonemanget och forklarar att organisationer ofta strukturerar sina verksamheter i
enlighet med socialt skapta normer som florerar runt organisationen i fraga. Det ar viktigt
att overensstamma med dessa normer, eftersom oOverensstimmelsen ar legitimitets-
inbringande och medfor att organisationerna ses som legitima av omvarlden. I detta
sammanhang stiller sig Christensen et al. (2015) kritiska till ledarskapsmodellers
forhallande till framgéang och méaluppfyllelse i organisationer och menar att de istillet kan

anvandas som symboler for att tillfredsstalla omgivningen.
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3.4 Ledarskap som symbol, image- och varumiirkesbeframjande

aktivitet
Alvesson (2015) och Bolman och Deal (2019) tar fasta vid ledarskap i termer av

symbolism och forklarar att ledarskap ofta anviands som en symbol for att tillfredsstilla
omgivningen. Symboler ar namligen viktiga for organisationer, dd de medfér en
gemensam referensram att samlas kring samt en forstaelse for vad organisationen star
for. I tider av tvetydighet tjanar dessutom symbolerna syftet att ge ledning och 6ka
forutsagbarheten. Svedberg (2016) instimmer och forklarar att symboler spelar en stor
och viktig roll i organisationskulturen samtidigt som de dven paverkar organisationens
varumarke, da organisationer tenderar att lagga stor vikt vid varumarkesbyggande-

aktiviteter.

For att relatera detta till Forsvarsmakten och svensk kritisk militarforskning pavisar
Deverell et al. (2015) i en fallstudie att just varumarkesbyggande ar en viktig faktor for
Forsvarsmaktens renommeé och for att sakerstilla personalforsorjningen. Inom ramen for
detta forskningsomridde redogor Strand och Berndtsson (2015) ocksd for att
Forsvarsmakten anpassar och strukturerar sin verksamhet i linje med marknadsmaissiga
principer sdsom 0kad konkurrens och individuell valfrihet. Forsvarsmakten konkurrerar
om arbetskraften pa arbetsmarknaden och maste 6vertyga dagens individer att investera
sin tid hos dem, d& en anstillning i organisationen fortfarande ses som ett mer eller
mindre sjalvstandigt val. Som ett svar pa detta visar Deverell et al. (2015) i sin forskning
att Forsvarsmakten marknadsfor det militara arbetet som en sprangbriada och som ett
satt for individen att forbattra sitt personliga varumarke och sin konkurrenskraft pa
arbetsmarknaden. Detta understryks dartill av Gronqvist och Lindqvist (2015) som i sin
studie visar att militart ledarskap och militartjanst i ledande befattningar forbattrar

arbetsutsikterna for den enskilde pa den civila arbetsmarknaden.

For att mota den 0kade konkurrensen och individernas krav understryker Alvesson och
Spicer (2012) att det i organisationer darfor finns ett behov av att dgna sig at
intryckshantering och dari ge intryck av att organisationen ar modern och attraktiv.

Organisationer ar starkt beroende av allmanhetens uppfattningar av dem och darfor blir
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organisationens image och varumarke viktigt att fokusera pa for att 6ka dess erkdnnande

och anseende (Alvesson, 2006).

Alvesson (2004, s. 72) beskriver image som ett "uttryck som skapas genom att appellera
till publiken och inte genom att reproducera verkligheten”. Skillnaden mellan substans
och image ar ofta stor och imagen kan salunda vara 16st kopplad till verkligheten, da
organisationer tenderar att 4gna sig at image snarare an praktiken (Alvesson, 2013; Ydén,
2008). Bolman och Deal (2019) menar pa ett likartat sitt att organisatoriska modeller
och aktiviteter av olika slag ar till fordel for organisationens anseende och image, men att
de inte nodvandigtvis ger nagra positiva effekter pa effektiviteten eller produktiviteten.
Istillet forbattrar de organisationens mojligheter att locka till sig anstillda samt erhalla
legitimitet som kvalificerar organisationen for statligt stod. Alvesson (2004)
vidareutvecklar resonemanget och klargor att image och ett gott anseende just majliggor
for organisationen att kunna locka till sig och rekrytera personal. Darigenom blir imagen
ett foremal for specifika atgarder och aktiviteter som kan uttryckas i symboler och i detta
hanseende anvands exempelvis ofta ledarskap som symbol for att 1ata imponerande och
starka organisationens status och varumarke (ibid., Alvesson, Blom & Sveningsson,

2017).
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4 Metod

I detta kapitel berors aktuella metodologiska aspekter i relation till foreliggande studie.
Metoddelens fokus ligger vid studiens forskningsdesign och syftar till att redogora for de

metodval som studien bygger pa.

4.1 Metodval

Valet av metod grundades pa studiens syfte att undersoka det utvecklande ledarskapets
relevans genom att studera dess tillampning och funktion inom Férsvarsmakten. Av den
anledningen baserades studien pa en kvalitativ undersokning, vilken bestod av intervjuer.
Valet att anvianda intervjuer som datainsamlingsmetod grundades pa avsikten att

undersoka och soka forstaelse for informanternas uppfattningar kring ovan namnda

syfte.

4.1.1 Intervjuer

Intervjuer ar en samtalsrelation dir forskaren forsoker forsta den som intervjuas och dar
kunskap konstrueras i interaktionen mellan dessa (Kvale & Brinkmann, 2014). I relation
till detta genomfordes darfor intervjuer for att soka forstdelse och kunskap kring

informanternas uppfattning av det utvecklande ledarskapet i Forsvarsmakten.

I studien genomfordes sammanlagt nio intervjuer, vilka pagick i cirka 60 minuter
vardera. Fem intervjuer 4gde rum pa plats hos informanterna och fyra intervjuer skedde
telefonledes. Intervjusvaren var lika omfattande under telefonintervjuerna som under de
fysiska traffarna. Under intervjuerna anviandes en av forfattaren egenkonstruerad
intervjuguide, vilken var av semistrukturerad karaktar (Se: Bilaga 2). Intervjuguidens
semi-strukturerade utformning medgav ett visst antal fardigformulerade fragor samtidigt
som den mdjliggjorde flexibla foljdfragor (Bryman, 2018; Fejes & Thornberg, 2017).
Intervjuguiden inleddes med bakgrundsfragor som syftade till att ge en kort redogorelse
kring intervjupersonernas personliga erfarenheter kopplat till &amnesomradet. Darefter
tematiserades och relaterades frigorna till studiens fragestidllningar och teoretiska
referensram (Se: Bilaga 2). I slutskeendet av intervjuerna gavs informanterna mojlighet
att ratta felaktiga uppfattningar och vidareutveckla och fortydliga sina utsagor. Pa sa satt
bekriftades att intervjufrdgorna uppfattades och besvarades pa ett adekvat vis.

Intervjuguiden testades aven under genomford forstudie.
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4.1.2 Forstudie
Forstudier eller pilotstudier ar viktiga inslag i forskningsprocessen, da de fungerar som

underlag till huvudstudien samtidigt som datainsamlingsmetoderna kan provas
(Bryman, 2018). Bryman forklarar att narhelst det ar mojligt ska man genomfora en
pilotstudie innan huvudstudien paborjas for att sakerstilla att intervjufragor uppfattas
korrekt och for att undersokningen i sin helhet ska bli bra. Med detta i atanke
genomfordes en pilotstudie, vilken syftade till att lata forsokspersoner kommentera och
ge verbal feedback kring intervjuguiden, dess fragor och struktur. Darigenom kunde

intervjuguidens lamplighet sdakerstéllas samt att alla frigor uppfattades pa ett adekvat vis.

Forstudien bestod av tva pilotintervjuer med personal fran Forsvarsmaktens Ledarskaps-
och Pedagogikenhet (FMLOPE). Dessa informanter hade mangéarig erfarenhet kring
ledarskapsfragor, da de sjdlva var amnesforetradare for ledarskapet i Forsvarsmakten.
Pilotintervjuerna pagick i cirka 60 minuter vardera och resulterade i ett fatal forandringar
som exempelvis frdgornas ordningsfoljd och fortydligande av enstaka ord. Genom
pilotintervjuerna kvalitetssiakrades séledes intervjufragorna infor huvudstudien, vilket
fick till foljd att inga obesvarade fragor eller interna bortfall registrerades under den

senare.

4.2 Urval

I undersokningen anvandes ett strategiskt och malstyrt urval, vilket innebar att
informanter valdes ut pa ett strategiskt och genomtankt siatt (Bryman, 2018). Bryman
poangterar att denna urvalsmetod ar lamplig att anvinda vid just kvalitativa studier,

eftersom det syftar till att fa en djupare forstaelse av fenomenet som studeras.

For att soka en djupare forstdelse for UL:s relevans for Forsvarsmakten riktades
undersokningen mot ledarskapsmodellens tillampning och funktion inom utbildnings-
och forbandsverksamheten. Studien vande sig darfor till informanter som kunde bidra till
en djupare forstdelse genom sin erfarenhet och yrkesrelaterade expertis inom dessa
omraden. Efter en 6versiktlig genomgang av Forsvarsmaktens personalkategorier valdes
befattningen som studierektor ut, med anledning av att befattningen gav mojlighet till en

organisatorisk overblick angdende ledarskapet riktat mot saval utbildnings- som
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forbandsverksamheten. 1 detta avseende innebar rollen som studierektorer ett
overgripande ansvar for skolverksamheten, samtidigt som befattningen innefattade
tidigare tjanstgoring som chef vid forband. Dartill innebar befattningen som studierektor
en mangarig erfarenhet av ledarskap och fortrogenhet med ledarskapsmodellen, da UL
ingdr som utbildningsmoment inom ramen for personalkategorins nivahojande
utbildning. Valet av studierektorerna som undersokningsdeltagare motiverades saledes
av deras yrkesrelaterade expertis kopplat till vad som stod i fokus for undersokningen. Av

dessa skal bestod studiens urval av Forsvarsmaktens studierektorer.

For att vidareutveckla och relatera urvalet till Bryman (2018, s. 498) tillimpades ett
kriteriestyrt a priori-urval, vilket betydde att informanterna valdes ut enligt kriterier
som faststilldes vid undersokningens borjan. Dessa kriterier utgjordes i studien av
befattning och skoltillhorighet. Mer specifikt innebar kriterierna att informanterna skulle
inneha befattningen som studierektor tillika Skolforvaltare/ Utbildningsforvaltare eller
motsvarande samt vara verksamma vid Forsvarsmaktens skolor som bedriver
inomverksutbildning. Inomverksutbildningen avser har utbildning av Gruppbefil,
Soldater, Sjoman samt Specialistofficerare. Forsvarsmakten bestar av ett tiotal skolor
som bedriver denna typ av utbildning, vilka i studien representeras av dess
studierektorer. Genom ovanstaende kriterier valdes darfor tio informanter ut for att
besvara forskningsfragorna. Nio av dessa informanter samtyckte och medverkade
sedermera i studien, vilket medforde att en skola och dess studierektor inte representeras

i undersokningen och som darmed utgor externt bortfall.

4.2.1 Informanter
I foreliggande studie deltog sammanlagt nio studierektorer fran Férsvarsmaktens skolor,

vilka valdes ut i linje med ovan faststéllda kriterier. Studierektorerna var verksamma vid

foljande skolor i Forsvarsmakten:

- Faltarbetsskolan (FarbS)

- Forsvarsmaktens tekniska skola (FMTS)
- Ledningsstridsskolan (LedSS)

- Logistik- och motorskolan (LogS)

- Luftstridsskolan (LSS)
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- Luftvarnets stridsskola (LvSS)

- Markstridsskolan (MSS)

- Militarhogskolan Halmstad (MHS H)
- Sjostridsskolan (SSS)

Informanternas befattningsgrad som Skolforvaltare/Utbildningsforvaltare eller
motsvarande innebar att de sjalva genomgatt grundkursen i Utvecklande ledarskap (UL)
under tidigare genomford utbildning eller i sin nivihojande utbildning. Utover detta hade
dessutom mer an hilften (fem stycken) av informanterna gatt utbildningen "Handledare
Utvecklande ledarskap” (HUL), vilket betyder att alla hade erfarenhet och var vil
fortrogna med ledarskapsmodellen. Samtliga informanter hade aven mangarig erfarenhet
av att bedriva ledarskap, da de varit verksamma inom Forsvarsmakten i over 30 ar. Med
hansyn till informanternas integritet presenteras de inte enskilt eller mer ingdende under

detta avsnitt (Se: Etiskt forhallningssatt).

4.3 Procedur
Undersokningen paborjades i samrad med Hogkvarterets forskningssamordnare, vilken

fungerade som en “grindvakt” som gav kontaktuppgifter och tilltrade till faltet (jmf:
Bryman, 2018, s. 519). Darefter togs initial kontakt med respektive skolas studierektor
eller motsvarande via e-post och telefonsamtal (Se: Bilaga 1). Under den inledande
kontakten presenterades studiens syfte och i dialogform faststilldes tid for datainsamling
for respektive skola. Intervjuerna varade i cirka 60 minuter vardera och genomfordes
béade pa plats samt over telefon. Under intervjuerna presenterades dven studien och dess
etiska forhallningssatt mer ingdende. Intervjuerna spelades in for att underlitta

efterfoljande transkribering och analys av empiri.

4.4 Analys av empiri

Fejes och Thornberg (2017) forklarar att i kvalitativ forskning ar analys av empiri den
process diar forskaren systematiskt undersoker och bearbetar sitt datamaterial. I
foreliggande studie anviandes en kvalitativ och tematisk innehallsanalys for att analysera
studiens empiri, vilket innebar att texterna kodades i termer av vissa teman och att

centrala kategorier identifierades och anvandes i tolkningsprocessen (Bryman, 2018).
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Analysen och kodningen av empirin tog sig uttryck i att materialet fran de transkriberade
intervjuerna noggrant lastes igenom och genomsoktes efter monster och teman, vilka
fargkodades samtidigt som koder markerades i marginalen av texterna. Det empiriska
underlaget kodades, kategoriserades och tematiserades har i relation till studiens
teoretiska utgangspunkter. Tematiseringen innebar saledes att koderna genomsoktes
efter kopplingar och monster i relation till delarna i Nyinstitutionell teori. Ett exempel pa
detta var nir informanterna talade om olika péaverkansfaktorer sdasom radande
samhallsutveckling, politiska beslut och hur andra lianders forsvarsmakter bedriver
ledarskap. Dessa utsagor sammanfordes, tematiserades och relaterades foljaktligen till
det teoretiska begreppet isomorfism. Andra teorirelaterade teman var till exempel
begreppen legitimitet och 16skoppling, vilka pa ett likartat sitt konstruerades i linje med
ovanstdende exempel. P4 sd sitt anvandes alltsd studiens teoretiska begrepp som
utgangspunkt for att precisera aktuella teman under vilka informanternas utsagor

samlades.

Dessa teman ldg vidare inom ramen for undersokningens fokus och kopplades sedermera
till studiens forskningsfragor. I kommande resultatavsnitt parafraseras och inordnas
intervjusvaren i lopande text i enlighet med studiens fragestallningar, samtidigt som saval
block- som enskilda citat anviands for att belysa resultaten. Fejes och Thornberg (2017)
understryker slutligen att denna typ av analys ar lamplig niar det kommer till att
undersoka skriftliga dokument och texter sdsom transkriberade intervjuer och tillagger

att den kvalitativa innehallsanalysen foljer en ldng tradition av hermeneutik.

4.4.1 Hermeneutisk ansats
Genom att anvianda en kvalitativ och tematisk innehéllsanalys innefattade studien en

hermeneutisk metodansats. For att redogora kring detta ar den hermeneutiska ansatsen
en tolknings- och forstaelselara som handlar om att tolka, forsta och formedla upplevelser
av olika fenomen (Fejes & Thornberg, 2017). Fejes och Thornberg forklarar att det finns
olika grenar av hermeneutiken som styr hur tolknings- och analysprocessen ter sig. For
att soka forstaelse for fenomenet Utvecklande ledarskap (UL) tillampade foreliggande
studie en allmdn tolkningsldara (ibid., s. 74) som gick ut pa att tolkningen skedde genom

att satta delar i relation till helheten och vice versa. I detta sammanhang liknar Fejes och
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Thornberg (2017) tolkningsprocessen vid en cirkel, samtidigt som Alvesson och
Skoldberg (2008) tillagger att en liknande cirkular rorelse sker mellan forforstaelsen och
forstaelsen under tolkningsprocessen. Tidigare kunskap far ny mening da ny kunskap och

erfarenhet erhalls som satter in den gamla i ett nytt sammanhang, forklarar de.

Med anledning av att hermeneutiken handlar om texttolkning (Fejes & Thornberg, 2017)
motiverades metodvalet genom att studien genererat text i form av transkriberade
intervjuer. Den hermeneutiska ansatsen kom till uttryck da koder fran enskilda intervjuer
analyserades gentemot sammantagna fynd i det empiriska underlaget, darefter kunde
fynden i det empiriska underlaget likasa anvandas for att analysera koderna fran de
enskilda intervjuerna. Pa sa sitt analyserades enskilda aspekter av tillampningen av UL,
vilka sammantaget bidrog till analysen av tillampningen av UL i sin helhet. Under analys-
och tolkningsprocessen blev forforstaelsen pa sa satt till 6kad forstaelse som i sin tur blev
till ny forforstaelse likt en cirkular rorelse, som Alvesson och Skoldberg (2008) namner.
I relation till detta betonar Fejes och Thornberg (2017) avslutningsvis betydelsen av ett

avvagt forhallningssatt till teori vid analysen av kvalitativa data.

4.4.2 Abduktion och forhallningssitt till teori
Foreliggande studie hade ett abduktivt forhallningssatt till teori, vilket innebar att ett

enskilt fall tolkades utifran ett Overgripande monster och att tolkningen darefter
bestyrktes genom nya iakttagelser (Fejes & Thornberg, 2017). Alvesson och Skoldberg
(2008) forklarar att abduktion har drag av bade induktion och deduktion, da det
empiriska tillampningsomradet utvecklas efterhand och att teorin kan justeras

allteftersom.

Ett abduktivt forhallningssatt kom till uttryck i studien da tolkningsprocessen utgjordes
av ett vaxelspel mellan empiri och teori. I detta sammanhang utgick analysen fran teorin,
da tolkningarna av empirin preciserades och kategoriserades med hjilp av de teoretiska
begreppen. Nar aspekter i det empiriska underlaget patraffades som inte kunde forklaras
med hjalp av huvudteorin fanns dessutom mojlighet att soka nya teoretiska perspektiv
som kunde bistd med ytterligare forklaringar kring fenomenet UL i Forsvarsmakten.
Forhallningssattet bidrog pa sa sitt till ett flexibelt tolkningsforfarande, eftersom

tolkningen kunde omprovas i ljuset av ny information och med hjalp av nya teoretiska
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perspektiv kunde ny kunskap inhdmtas som fordjupade och stiarkte tolkningsarbetet.
Valet att anvianda ett abduktivt forhallningssatt stammer slutligen 6verens med Alvesson
och Skoldbergs (2008) resonemang om att abduktion ar det som oftast anvands i verkliga

sammanhang nar det kommer till kvalitativa studier.

4.5 Etiskt forhallningsatt
Tillampning av etiska krav ar vasentligt inom kvalitativ forskning och darav foljde studien

Vetenskapsradets (2002; 2017) fyra forskningsetiska riktlinjer angdende informations-
krav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav samt nyttjandekrav (jmf: Bryman, 2018, s.
170; Fejes & Thornberg, 2017, s. 268; Kvale & Brinkmann, 2014, s. 105). Ovan nimnda
riktlinjer lag saledes som grund for studiens etiska forhallningssatt, vilka presenterades
for informanterna saval infor som under de aktuella intervjuerna. Gallande etiska
overvaganden togs bland annat hinsyn till konfidentialitetskravet angdende
informanternas anonymitet och av den anledningen publiceras inte namn, befattning
eller skoltillhorighet i skrift. Av samma anledning gar personliga citat inte att harleda till
enskilda personer eller skolor i texten. For att bejaka konfidentialitetskravet ytterligare
sammanstilldes aven bakgrundsinformationen kring informanterna pa gruppniva. Med
tanke pa studiens kritiska karaktar medforde utlovad konfidentialitet att informanterna
kunde redogora for sina uppfattningar pa ett uppriktigt satt utan att behova forstilla sig.
For att relatera detta till metodologiska skevheter sasom reaktiva effekter (Bryman, 2018,
s. 597) kunde tendensen av sociala onskvardhet pa sa siatt reduceras, eftersom
informanterna inte hade anledning eller incitament att framstilla sig sjdlva och sina

skolor i bittre dager.
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5 Resultatredovisning
I nedanstdende resultatavsnitt redovisas insamlad empiri fran genomfoérda intervjuer

med Forsvarsmaktens studierektorer. I resultatredovisningen parafraseras empirin och
intervjusvaren i lopande text samtidigt som block- och enskilda citat anvands for att
exemplifiera och belysa resultaten. Citaten fran informanterna numreras med romerska
siffror enligt traditionellt militart stilbruk. Numreringen sker fristdende och kopplas inte
till skolornas ordningsfoljd. Avsnittet ar indelat i tre delar som avhandlar det utvecklande
ledarskapets tillampning, dess funktion samt bakomliggande paverkansfaktorer till

implementeringen av Utvecklande ledarskap (UL) i Forsvarsmakten.

5.1 Tillampningen av Utvecklande ledarskap
Nedan redovisas tillimpningen av UL utifrain ett individ-, skol- och

organisationsperspektiv. Individperspektivet avser studierektorernas tillimpning av UL,
skolperspektivet innefattar tillimpningen av UL inom utbildningsverksamheten och
organisationsperspektivet avser tillimpningen av UL i forbandsverksamheten och den

militara praktiken.

5.1.1 Studierektorernas tillimpning av Utvecklande ledarskap — ur ett
individperspektiv
Av intervjuerna framgar att studierektorerna inte tillampar UL aktivt eller anvinder

nagon specifik ledarskapsmodell nir de sjdlva utovar ledarskap. Samtliga studierektorer
sager sig namligen basera sitt personliga ledarskap pa tidigare erfarenheter och vad de
sjalva upplevt under sitt yrkesliv som chefer i Forsvarsmakten. I detta sammanhang
utgjordes erfarenheterna av informanternas uppvaxt, skolgang och foraldraskap samt av
de m6ten med manniskor och chefer som de tidigare haft. Sammantaget har detta praglat
och format studierektorerna till de ledare de ar idag, menar de. For att exemplifiera och
sammanfatta pa vilket satt studierektorerna bedriver sitt ledarskap berittar en informant

foljande:

Jag tror att de flesta chefer och ledare inte foljer en modell slaviskt for det gar i praktiken
inte att gora. Utan du maste anvinda egna erfarenheter och ditt eget tdnk kring basta
I6sningar i olika situationer och beroende pd den personal och de medarbetare som du
jobbar med /.../ jag kan inte sdga att jag springer runt och tinker pad UL varje dag, utan
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manga ganger gir man pa kénsla och intuition, men den grundas pé erfarenheter. Ménga
ganger ar det erfarenheten som ligger till grund for olika 16sningar.

(Informant I1.)

Ovriga informanter instimmer i detta och poingterar att de inte reflekterar i termer av
UL i sitt dagliga verk samt att verksamhetens utformning inte tillater utévande av direkt
ledarskap i den bemarkelsen. Flertalet informanter forklarar att befattningen som
studierektor ar tidskravande och att utrymmet darfor ar begransat for utovande av direkt
ledarskap. Studierektorerna séager sig harvidlag vara mer sysselsatta med skolrelaterade
fragor av administrativ art dn att bedriva direkt ledarskap. Exempel pa studierektorernas
arbetsuppgifter ar att stodja skolchefen och ansvara for respektive skolas
utbildningsprocess, vilket bland annat innefattar kvalitetssakring av utbildningar och
siakerstillande att genomforda kurser ar relevanta och aktuella. Arbetsuppgifterna sags
vidare ligga inom ramen for utveckling och uppfdljning av skolverksamheten som till stor
del bestir av administrativt arbete. Med detta i atanke upplever flertalet av
studierektorerna att de administrativa goromalen ar overhiangande och att det sdledes
begransar utovandet av direkt ledarskap gentemot personalen pa skolorna. Detta

exemplifieras under en intervju pa foljande satt:

Cheferna foljer inte upp sin verksamhet mer dn med formulér idag. Vildigt manga av
cheferna i fredstid sitter fast vid datorerna. Istallet for att skapa forutsattningar for chefer
att kunna vara ute och rora sig i verksamheterna. Dar snappar man upp det man upplevt.
Modellen [UL] bygger pa att mota dina medarbetare med beteenden, inte sitta inlast pa ett
kontor. Jag vet att ménga chefer 4r hart belastade av andra sysslor idag.
(Informant III.)
Sammanfattningsvis visar empirin att studierektorerna sjilva tillampar ledarskaps-
modellen ULi ringa utstrackning. Nar studierektorerna val utévar ledarskap utgar de inte
fran modellen UL, utan fran tidigare erfarenheter som framst baseras pa deras uppvaxt,
skolgang och manniskor som de tidigare mott. Arbetets utformning medger inte heller
tillimpning av direkt ledarskap i vidare omfattning. Alagda administrativa uppgifter
begransar namligen studierektorernas mgjlighet att vara ute i verksamheten i den
utstrackning de sjalva onskar. Med vetskap om detta visar resultatet silunda att

studierektorerna inte sjilva aktivt tillampar UL vid Forsvarsmaktens skolor.
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5.1.2 Tillimpning av Utvecklande ledarskap vid Forsvarsmaktens skolor —
ur ett skolperspektiv
Av intervjuerna framgar att Forsvarsmaktens skolor tillampar Utvecklande ledarskap

(UL) i olika utstrackning inom sina skolverksamheter. I ett antal skolor ingar delar av UL
som ldarandemal och utbildningsmoment i kursutbudet, medan det f6r andra skolor inte
sags tillampas namnvart. Gemensamt for skolorna som tillampar UL ar att de inte fullt ut
utbildar i linje med UL -konceptet, utan istallet anvander utvalda delar av konceptet i sina
kurser. Exempel pd moment som utesluts ar bland annat anvidndningen av 360-graders
feedback och matverktyget Utvecklande ledarskap ledarbedomning (ULL), vilket
motiveras av att de berérda elevkategorierna fortfarande ar under utbildning och saknar

understallda som kan bedoma dem.

Endast vid en skola sdgs UL-kursen i sin helhet forekomma och da under den nivdhgjande
utbildningen "Hogre Specialistofficersutbildning” for blivande Forvaltare. Utover detta
sager sig ett antal skolor komma att samarbeta och ta fram en gemensam
ledarskapsutbildning i linje med UL-konceptet for blivande Kaptener. Detta motiveras av
att de blivande Kaptenerna har varit verksamma i Forsvarsmakten under ménga ar
samtidigt som de redan ar chefer, vilket medfor att de anses vara betjanta av 360-graders
feedback (ULL) infor sin kommande befattning. Utéver detta mots Gvriga elevkategorier
av UL i begransad och varierad utstrickning bland Forsvarsmaktens skolor. Av
intervjuerna att doma tillampas inte UL alls vid vissa skolor. Detta exemplifieras bland
annat under intervjuerna da en informant redogor for skolornas tillaimpning av UL péa

foljande satt:

OB [Overbefilhavaren] gick ut och sa att alla officerare skall g& UL och det innebar att man
skulle ha handledare pa respektive regemente. Kommer jag ihag ratt sa korde vi tvé kurser
sen blev det ingenting mer. Som s& mycket annat i Férsvarsmakten som gar ut och ges order
P4, sa sitts det igdng sen sa blir det inte ndgonting av det. Jag upplever att det 4r samma
sak over hela spektrat nar det kommer till Forsvarsmaktens skolor. Vissa gjorde inte en
enda kurs, medan vissa gjorde nagra enstaka kurser /.../ sd UL togs inget uttryck pé skolan.
Ingenting. Vi har inte bedrivit ndgon UL-verksamhet och det bedrevs inga UL-kurser/.../Sa
UL har varit ett oerhort tynande tillvaro pa regementet.
(Informant V.)

Under intervjuerna framkommer dessutom att personalen och lararkadern vid Forsvars-

maktens skolor inte genomgar UL inom ramen for tjansten. I detta avseende berittar
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informanterna att det bland Forsvarsmaktens skolor inte finns nagot formaliserat
forfarande for att skolpersonalen skall genomga UL och pa grund av det har en stor del
av personalen inte genomfort UL. I de fall skolpersonalen genomgatt UL har det varit pa
individens eget initiativ och flera informanter forklarar att det ar individens ansvar att
ansoka och genomga UL om de sjdlva vill. For att exemplifiera detta berattar en informant
(IX.): ”vi har inga uppstyrda UL-kurser for personalen”, samtidigt som en annan
informant (VIL.) fortydligar att: “tidigare behovde larare gd UL, men det har vi inte

genomfort pa flera ar nu. Sen kan larare ga Forsvarshogskolans kurs om de sjalva vill.”

For att sammanfatta ovanstiende empiri konstateras att Forsvarsmaktens skolor
tillampar UL i varierad utstrackning. Hos vissa skolor forekommer delar av UL som
utbildningsmoment, medan det for andra skolor saknas helt i kursutbudet. Av empirin
att doma rader dessutom inte heller nigot formaliserat forfarande att genomfora UL for
skolpersonalen, vilket resulterat i att endast en begransad andel genomgatt UL bland
Forsvarsmaktens skolor. I detta sammanhang betraktas UL som frivilligt och det ar
upptill individen sjalv att genomfora UL om den sjalv sa vill. Av dessa skal tyder resultatet
pa att endast ett begransat antal elever och skolpersonal genomgatt UL i sin helhet bland

Forsvarsmaktens skolor.

5.1.3 Forsvarsmaktens tilliimpning av Utvecklande ledarskap — ur ett
organisationsperspektiv
Enligt intervjuerna dr manga av informanterna av den uppfattning att UL inte efterlevs i

organisationen generellt sett och inte heller efter avslutad UL-kurs. Vil ute pa forbanden
och i den militara verksamheten f6ljs eller praktiseras UL inte i realiteten. "Det ju inte UL
och ledarskapsmodellen som anvints, den gloms bort ute pa forbanden, det ar ingenting
man dagligen jobbar med”, forklarar en informant (VII.). Informanterna berattar vidare
att det ar en begransad andel av Forsvarsmaktens anstidllda som genomfort UL samtidigt
som de poangterar att det inte heller sker ndgon uppfoljning eller progression efter
avslutade UL-kurser. Harvidlag klargor de att progressionen bor leda till att ledarskapet
praktiseras och 6vas mer i vardagen ute pa forbanden. Citat som belyser denna allmént

spridda uppfattning preciseras enligt nedan:
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Det ar fa som har genomf6rt UL. Det behover vara en mycket storre bredd och ett storre
ansvar ute pa forbanden att faktisk genomfoéra det har med all personal /.../ Ett av
problemen ar att det bara blir en kurs pa tre dagar och en uppfoljningsdag. Det blir bara ett
moment och sedan sker det ingenting mer med det. UL tas inte om hand om efter kursen
och om kursen ska ha ndgon baring och kunna fortsitta i Forsvarsmakten maste man ocksa
tahand om det nir kursen ar slut och att vi fortsitter prata i de termerna. Slutar vi diskutera
det och inte anviander oss av det, och att det inte ar utbrett i Forsvarsmakten och att alla
har gjort det, d& har vi ett problem. Vi brister i de sakerna att det bara blir en kurs och att
den sen gloms bort.

(Informant V.)
Nar det kommer till tillampningen av UL i organisationen forklarar informanterna att det
dartill inte forekommer nagot formaliserat tillvigagangssatt for att bedoma
ledargiarningar i organisationen och att forsvarsmaktsanstillda diarav inte utvarderas i
linje med UL i sitt arbete. I detta ssmmanhang betonar méanga informanter avsaknaden
av UL i medarbetarsamtal och dylikt. En informant berittar exempelvis att: "Det finns
ingenting om man tittar pa de mallar for medarbetarsamtal som finns idag, sa finns det
ju inget kopplat till UL. Forsvarsmakten har inget gemensamt och det kan jag sakna”
(Informant I.). En annan informant (IV.) konstaterar att UL inte finns med i
medarbetarsamtalen genom granskning av dess bedomningsformular: "Jag har ett
formular framfor mig har och jag kan konstatera att i dagens medarbetarsamtal sa namns

inte UL nagonting i det.”

I detta sammanhang menar vissa informanter att det pa sa sitt finns en diskrepans mellan
vad som sigs och vad som gors niar det kommer till UL i Forsvarsmakten. De menar att
UL uttrycks och péatalas i organisationen, men att det i sjilva verket inte praktiseras i
handling. "Det ar handlingarna och beteenden som &r avgorande och vi maste ha det
utfallet i organisationen. Vi maste ga fran ord till handling”, forklarar en informant
(Informant 1.), medan en annan informant vidareutvecklar resonemanget pa

nedanstaende satt:

OB [Overbefilhavaren] trycker p4 att ledarskap &r viktigt, men i handling ar det inte det for
i handling skapas inte forutsattning for lagre chef att bedriva ledarskap. S& i ord efterlevs
UL, i handling nej, for om du tittar pad hur produktionsdelen ar uppbyggd idag s ar det
otydliga lednings- och lydnadsférhallanden. Det ar otydligt, det &r formulér, rapporter och
papper som ar viktigt/.../ det méste ga ut i organisationen och att man faktiskt gor saker
pa riktigt, alltsé i handlingar och inte bara i ord. Det méste effektueras.

(Informant III.)
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Sammanfattningsvis visar empirin att UL inte verkar tillimpas systematiskt ute pa
forbanden pa ett praktiskt plan. UL foljs inte upp i organisationen och det sker heller inte
nigon progression efter avslutad kurs ute pa forbanden. Informanterna menar att
organisationen darfor maste aterkoppla utbildningen och att forsvarsmaktsanstallda far
mojlighet att genomfora och repetera UL i storre utstrackning. De foreslar
uppdateringsutbildning och att verksamheten i 6kad utstrackning tillater 6vning i
ledarskapssituationen. Darigenom kan en progression skapas sd att UL omsatts i
praktiskt utforande ute pa forbanden nir ledare kan 6va i sin befattning framfor trupp.
Med vetskap om detta visar empirin av allt att doma att det kan finnas en diskrepans
mellan vad som uttalas och vad som faktiskt gors niar det kommer till UL i

Forsvarsmakten och den praktiska militdra verksamheten ute pa forbanden.

5.2 Det utvecklande ledarskapets funktion for Forsvarsmakten
Betraffande det utvecklande ledarskapets (UL) funktion for Forsvarsmakten ar

informanterna av delade meningar. A ena sidan tycks ledarskapsmodellens inneh4ll vara
fordelaktigt for organisationen och individerna i den, samtidigt som modellen anses fylla
andra funktioner och inte vara vil anpassad till den militdra kontexten. Vad galler UL:s
funktionalitet 1aggs vikt vid ledarskapsmodellens normativa karaktar, det vill saga att den
formedlar vad som ar efterstravansviarda ledarbeteenden och att den dirigenom
fortydligar och anger vilka beteenden som forviantas anviandas av ledare i
Forsvarsmakten. Pa sa satt underlittas ledarnas agerande i och med att modellen anger
hur de bor agera. Informanterna papekar ocksa att modellutvecklingen och tilligget av
destruktivt ledarskap ar gynnsamt, da det fortydligar hur en ledare inte bor vara och att
reducering av destruktiva ledarbeteenden ar betydelsefullt for organisationen. Detta

patalas av en informant i f6ljande ordalag;:

De destruktiva bitarna skapar en nerv. Att plocka bort destruktiva beteenden ger effekt och
det ar dar som det stora dr. Den [ledarskapsmodellen] har blivit annu mer handfast nu
tycker jag pa grund av de destruktiva delarna/.../ man far storsta effekt genom att jobba
med destruktiva beteenden. Det 4dr kanske det som organisationen skulle ta ett rejalt grepp
om. Men hur det ska goras vet jag inte.

(Informant I.)
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Andra fordelaktiga funktioner med UL sdgs utgoras av att modellen bidrar till ett
gemensamt sprak kopplat till ledarskap och att modellen ar nigot de anstillda kan
forenas kring. I relation till detta patalas vikten av att anstéllda i Forsvarsmakten talar
samma sprak och anviander samma termer niar det kommer till ledarskap, vilket
underlattar for samforstand och samsyn. Detta exemplifieras bland annat av féljande

intervjusvar:

Genom UL far man en modell att samtala kring och ndgonting méste man ju ha att férhélla
sig till i en organisation. Vi behdver ett gemensamt sprak for ledarskap och vi ar en
organisation som slar oss for brostet nar det kommer till ledarskap och dé vore det markligt
om vi inte hade nadgon gemensam modell att samtala kring.
(Informant I.)

Vidare, stiller sig informanterna sig osakra till UL:s effekter riktat mot Forsvarsmaktens
verksamhet. De siger sig inte kunna precisera UL:s reella effekter och understryker
samtidigt svarigheten i att mata och sikerstilla effekterna av ledarskap. En informant
(I1.) poangterar att “det ar oerhort svart att se effekterna av ledarskap och om det beror

pa UL”, medan en annan informant vidareutvecklar resonemanget pa foljande satt:

UL:s effekter och niar man har gjort mitningar pa det sa visade det ju sig att man inte
anvande sig av mer utvecklande beteenden, utan man anvénde sig mindre av destruktiva
beteenden. Jag kan inte sdga sjilv vad effekterna ar. Det ar sorgligt att det fortfarande ar
den hir modellen som OB [Overbefilhavaren] éin idag siger att vi ska anviinda oss av och
fortfarande hor jag folk anvinda andra ord nir det beskriver ledarskap.

(Informant V.)

Under intervjuerna diskuteras dartill funktionen av UL i fred respektive ofred.
Uppfattningen kring relationen mellan UL och Forsvarsmaktens huvudsakliga uppgift att
forsvara Sverige och formagan till vipnad strid, gar aningen isar hos informanterna. En

del av informanterna menar att UL fungerar och fyller en funktion i forebyggande syfte:

Om man i fredstid anvint ett Utvecklade ledarskap har man ocksd jobbat upp ett
ledarskapskapital, sa att i stunder dar det beh6vs nar man behover kora 6ver individer och
behover ta snabba beslut, man kan inte ta hansyn till alla parametrar och nagon kanske
tycker att det har inte ar okej, da finns det ett kapital att ta av. D4 finns det en forstaelse for
det.

(Informant IV.)
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Merparten av informanterna menar & andra sidan att UL inte ar lika funktionellt i den
militdra kontexten under stridssituationer och i hiandelse av krig. De forklarar att
ledarskapet da kantas av andra villkor och ledarattribut och att UL darfor inte ar lika
funktionellt under l6sandet av krigs- och stridsuppgifter. Krig innebar nagonting helt
annat att forhéalla sig till, da fokus framst riktas pa sjilva uppgiftslosandet, berattar de.
Ledarskapet blir dd mer auktoritart och kantas av kommandostyrning, stridsledning och
minuttaktiskledning an av utvecklande ledarskapsbeteenden. Denna uppfattning

exemplifieras bland annat under en intervju pa foljande satt:

I fredstid eller utbildningstider stir de mjuka viardena i centrum. I stridssituationen har
man inte rad att tdnka mjuka varden, utan da ar det att 16sa uppgiften som galler. Dar ar
det ju en markant skillnad /.../ i en krigssituation star man ju som chef och pekar med hela
handen pa ett helt annat sitt for att 16sa uppgiften 4n vad man gér hemma i vardagen. Da
blir det kommandostyrning och ordergivning och det blir ju en tydlig skillnad nir man
riaknar mjuka virden pd hemmaplan och hir blir det att rutinerna ska sitta och da behover
du kommandostyra pa ett annat sétt.

(Informant IX.)

Sammanfattningsvis visar empirin att UL fyller mangbottnade funktioner for
Forsvarsmakten, da aspekter som modellens normativa karaktar, tilligget destruktivt
ledarskap och att modellen fungerar som en gemensam sprak- och referensram framhalls
som fordelaktiga inslag. Enligt empirin sidgs UL daremot sakna reella effekter i
verksamheten och upplevs inte vara lika funktionellt for Forsvarsmakten i strids- och
krigssituationer som i fredsverksamheten. I krigssituationer ligger fokus uteslutande vid
uppgiftslosning och l6sandet av krigsuppgifter, vilket medfor att ledarskapet kantas mer
av kommandostyrning, stridsledning och minuttaktiskledning an av utvecklande
ledarskapsbeteenden. Med vetskap om detta tycks funktionen av UL skilja sig beroende

pa konfliktniva och att ledarskapsmodellen lampar sig battre i fredstid 4n i tider av ofred.

5.2.1 Det utvecklande ledarskapets underliggande funktion for Forsvars-
makten
Informanterna resonerar sedermera kring UL:s funktion bortom modellens innehall.

Harvidlag betonas UL:s funktion kopplat till Forsvarsmaktens folkforankring,
personalforsorjning och modellens funktion som en varumarkesbyggande aktivitet, vilket
anses vara vasentligt for rekrytering och bibehallande av personal. I relation till detta

berattar informanterna att UL bidrar till och skapar en trovardighet och en attraktivitet
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for Forsvarsmakten, vilket framjar personalforsorjningen och tillvixten pa sikt. Detta

patalas under ett antal intervjuer och kan exemplifieras genom foljande utsaga:

UL signalerar ju ocksd nagonting, det ar inte bara ett innehall. Det ger en positiv effekt att
Forsvarsmakten i ledarskapsfragor satter humanismen i centrum. /.../ Det blir en bra PR-
grej for Forsvarsmakten och det dr bra att en myndighet har ett humant perspektiv. Det
skapar fortroende och intresse. Det har att gora med att Férsvarsmakten ska kunna vara en
profession, s vi méste vara legitima och vara en legitim aktor for att fi folkets och
statsmaktslednings fortroende. S& det 4r den ena sidan av det ur ett samhéllsperspektiv och
en annan sida ar rekrytering. Det blir viktigt att vi lyckas rekrytera och i ett bibehéllande
syfte, for vi méaste behélla jatteménga. DA blir Forsvarsmakten som varumairke viktigt.

(Informant VI1.)

For att summera funktionen av UL bortom modellens innehall visar empirin att UL fyller
underliggande och sekundidra funktioner som rekryteringsbefrimjande och
varumarkesbyggande aktivitet for Forsvarsmakten. I relation till detta symboliserar och
signalerar UL positiva och humana viarden for Forsvarsmakten, vilket starker
organisationens varumarke och attraktionskraft. Detta upplevs i sin tur framja tillviaxten
ur ett rekryterings- och bibehallandeperspektiv. Genom UL kan Forsvarsmakten visa upp
positiva varden och darigenom varda det fortroende som samhallet givit organisationen,

vilket sdledes ar gynnsamt for personalférsorjningens skull.

5.3 Bakomliggande paverkansfaktorer kring implementeringen

av Utvecklande ledarskap i Forsvarsmakten
Informanterna redogor slutligen kring bakomliggande faktorer till varfor Forsvarsmakten

valde att anamma och implementera ledarskapsmodellen UL. Under intervjuerna antas
implementeringen dels grundas pé ett upplevt behov av en ny ledarskapsmodell, dels pa

externa och samhalleliga faktorer.

5.3.1 Behovet av en ny ledarskapsmodell
Ur ett historiskt perspektiv fanns det enligt informanterna ett behov av att implementera

en ny ledarskapsmodell i Forsvarsmakten, vilken skulle uppmarksamma och sitta
individen i centrum i storre utstrickning. Informanterna berittar att det datida
ledarskapet under den allmanna varnplikten emellanat kunde kantas av destruktiva
ledarbeteenden och auktoritira inslag sdsom oOverkontroll, kadaverdisciplin och

pennalism, vilket darmed forutsatte en ny ledarskapsmodell. En informant berattar:
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Ser man till hur man historiskt jobbat med att disciplinera soldater och hur soldaternas
villkor sett ut och hur det sig ut pd regementena forr, s& gapade man ju Gver hur
regementena sig ut runt 1968. Under 68-rorelsen blev det revolution och motreaktioner
med sabotage och uppror mot regementena /.../ och det banade vig for koncepten och for
att koppla detta till UL, sa fanns det pa 80-talet pennalister som befil som kunde referera
utifran den teoribildning som fanns att nu kraver situationen det har. Men med UL blev det
glasklart att det som vi vill ha dr personlig omtanke, foredomligt agerande och inspiration.
Dé blev det plotsligt tre virdeord som &dr superhumana, superméanskliga och superpositiva
och som gor att man inte kan legitimera en massa skit.
(Informant VI.)

5.3.2 Externa och samhailleliga faktorers paverkan pa implementeringen av
Utvecklande ledarskap i Forsvarsmakten
I valet att anvidnda UL som ledarskapsmodell sa har Forsvarshogskolan (FHS) utifran

empirin att doma spelat en avgorande roll i framtagandet och utvecklandet av
ledarskapsmodellen. "Det var FHS som tog fram den har modellen och paketerade den
och salde in den till Forsvarsmakten”, forklarar en informant (IV.). En annan informant
vidareutvecklar resonemanget och stiller sig kritiskt mot FHS roll under

implementeringen av UL i Forsvarsmakten:

FHS har alltid varit Forsvarsmaktens kunskapskilla for att forstd ledarskap som
vetenskaplig disciplin och amne. Férsvarsmakten har inte forstatt spraket och det har gjort
att man har fatt det forskarna har velat 1agga i hinderna p& Forsvarsmakten. /.../ Svagheten
med UL ar att eftersom inte Forsvarsmakten kan stélla battre fragor blir UL det enda svaret
pé hur man ut6var direkt ledarskap och det ar inte svaret pa alla fragor om direkt ledarskap.
UL ar for generell i sin karaktir och den omhindertar bara en liten del /.../
Ledarskapsamnet maste utvecklas sd det blir mindre flummigt och mer konkret och
vardagligt /.../ Det man ocksd kan vara kritiskt mot och det man méste fundera kring ar
det hir med konceptutbildningar som Forsvarsmakten har fastnat i. Ar det egentligen en
vag vi vill gd, eller ar det ett uttryck for vad FHS har sélt in till Forsvarsmakten. For koncept
lever i sig sjdlva och de ar ju en kassako for FHS.
(Informant VI.)

Informanterna resonerar vidare kring framtagandet av UL och forklarar att FHS
anammade den amerikanska ledarskapsmodellen Transformativt ledarskap genom att
inhdmta inspiration fran USA och andra landers forsvarsmakter. FHS anpassade
sedermera modellen till svenska forhallanden genom att tona ned ledarglorifiering och
anvandningen av aspekten karisma som var central i den ursprungliga versionen. Utover
detta patalas civila aktorers paverkan pa Forsvarsmaktens vidmakthallande av UL, da
ledarskapsmodellen dven forekommer i det civila samhallet i stor utstrackning. Irelation

till detta betonas UL:s popularitet i samhallet, vilket antalet genomférda UL-kurser sags
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bekrafta. En Informant (V.) fortydligar detta och berattar: “Tittar vi pa de civila aktorerna,

sa ar det mangder av UL kurser pa kommuner, landsting och i naringslivet idag”.

Vidare betonas under intervjuerna att Forsvarsmakten maste anpassa sig till samhallet,
folja samhaillsutvecklingen och radande politiska stillningar, vilket paverkar hur
Forsvarsmakten organiserar sin verksamhet och bedriver ledarskap. En informant

berattar exempelvis foljande:

Vi maste ha ett gott rykte for det handlar om var funktion i samhillet. Vi ar en sddan pass
viktig funktion nar det giller sdkerhet i samhéllet och véara politiker och svenska folket
stiller krav pé oss. Vi maste ta hand om oss sjdlva. Med déliga rykten far vi problem med
det mesta, med rekrytering och behalla folk internt. Sa utat sett ar det jatteviktigt att vi har
en positiv bild 6ver ledarskapet.

(Informant III.)

Andra anledningar till implementeringen av UL géller de organisatoriska forandringar
som agt rum inom Forsvarsmakten samt att Forsvarsmakten maste anpassa ledarskapet
till individerna som soker sig dit idag. Vad det géller organisatoriska forandringar betonas
under intervjuerna forflyttningen fran allman varnplikt till en yrkesarmé och
kontinuerligt tjinstgorande forband som en bidragande orsak till valet att implementera

UL. Denna uppfattning exemplifieras bland annat av nedanstaende citat:

Den storsta forandringen har skett de senaste 10 aren nér vi tog bort varnplikten och tog
fram ett yrkesfoérsvar /.../ da har ju ledarskapet dndrats givetvis. Idag ar det ju dn viktigare
nir det ar frivilligt att vi maste fi behélla och fa in soldater och fa krigsférband som
fungerar dven i fredstid f6r att kunna mota kriget sen. Och dagens ungdom &r ju pa ett sitt
annorlunda. Dagens ungdom ar val lite s& har att det ar de som star i fokus, jag ska testa
det hir en liten stund, och dr ledarskapet inte bra sa kommer det sprida sig i 6vriga
samhallet och da kommer gemene mans uppfattning vara att Férsvarsmakten ar ingenting
att satsa pa. Det har vi inte rdd med. Vi maste behélla ménniskor for det tjanar vi pa.

(Informant VII.)

Flertalet informanter namner likasa vikten av att Forsvarsmakten genom UL appellerar
till individerna och dagens ungdomar i hopp om att dessa stannar kvar och fortsatter att
tjanstgora inom det militara. Informanterna upplever nuvarande rekryteringsunderlag
och dagens ungdomar som mer individualistiska i den bemarkelse att de framst ser till

sin egen vinnings skull och darfor maste Forsvarsmakten motsvara vad denna malgrupp
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efterfragar for att kunna vara slagkraftig i konkurrensen pa arbetsmarknaden. Detta

patalas exempelvis under en intervju enligt nedan:

Jag tror att ungdomarna som tar sig till Forsvarsmakten idag inte har ambitionen att det
har ska vara ett livstidsyrke utan ménga tanker ju hur kan jag utvecklas i det hir yrket och
vad kan det ge mig. Och da krévs det ju att vi hanger med 6vriga samhéllet och konkurrerar
att det har ar nagot intressant och lockande att jobba i och utvecklande. Darav méste vi
hianga med i konkurrensen nér det giller rekrytering som kravs frdn andra delar av
arbetsmarknaden.

(Informant II.)

En del av informanterna ar vidare av den uppfattningen att implementeringen av UL
ocksa kan bero pa den ursprungliga modellens popularitet i sig och att Forsvarsmakten
maste folja rddande ledarskapstrender som ar aktuella idag for att organisationen ska
kunna uppfattas som modern och tidsenlig. For att belysa att det gar trender i ledarskap
redogor ett antal informanter kring att Forsvarsmakten historiskt sett anvant sig av olika
ledarskapsmodeller och koncept, vilka avlost varandra under arens lopp. For att

exemplifiera detta berattar en informant foljande:

UL 4r ju en normativ ledarskapsteori som Forsvarsmakten accepterat och den har foregatts
av situationsanpassat ledarskap som foregicks av Henry och Blanchards tvddimensionella
teori och fore den en endimensionell modell som var demokratisk ledarskap jamfort med
auktoritart ledarskap /.../ Sverige ar ett valdigt trendkansligt land och svenskar i gemen
har en forméga att lyssna valdigt mycket pd vad som ar trendigt internationellt och si tar
man det pa allvar och anpassar sig till det och dér ar ju Forsvarsmakten inget undantag. S&
Forsvarsmakten ar trendkinsliga och UL ar bara en svensk version av Transformativt
ledarskap som har varit en trendviktig modell och teori. Dar dr jag personligen lite skeptisk
och tianker att det vi borde titta mer pa ar vad vi behover 6ver tiden snarare dn att ropa
vidare det som ropas just nu.

(Informant VI.)

For att sammanfatta ovanstdende empiri pavisar resultatet att olika bakomliggande
faktorer paverkat Forsvarsmaktens val att implementera UL. Inférandet av UL baserades
pa ett okat behov av en ny ledarskapsmodell, da tidigare ledarskapsmodeller upplevdes
vara inaktuella samtidigt som ett antal organisatoriska och samhalleliga faktorer paverkat
valet. I detta avseende spelade Forsvarshogskolan som organisation en central roll i
inforandet av UL genom framtagandet av ledarskapsmodellen, vilken var inspirerad och
en vidareutveckling av den amerikanska ledarskapsmodellen Transformativt ledarskap.

Det Transformativa ledarskapet sags vidare i intervjuerna vara en modern och trendviktig
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ledarskapsteori, som dven anviands av andra nationers forsvarsmakter. Detta ger vid
handen att Forsvarsmakten kan betraktas som en trendmedveten organisation nar det
kommer till ledarskap, eftersom organisationen valjer att folja radande ledarskapsideal
som ar populara idag. Enligt empirin anses aven ledarskapsmodellen vara forenad med
ekonomiska intressen, da den ger intdkter och okar i popularitet i det civila samhallet.
Andra paverkansfaktorer sigs bland annat utgoras av politiskt hansynstagande och
organisatoriska forhallanden som omorganiseringen fran allman varnplikt till en
yrkesarmé. Detta tros forutsiatta en annan typ av ledarskap da individerna till stor del
soker sig till Forsvarsmakten pa frivillig basis. I relation till detta visar empirin att
rekryteringsmalgruppen och dagens individer som tar sig till Forsvarsmakten idag
paverkar valet av ledarskapsmodell. I detta sammanhang patalar informanterna vikten
av att i rekryterings- och bibehallandesyfte appellera till dessa individer och att
ledarskapsmodellen UL upplevs framja just detta.
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6 Diskussion och analys
Syftet med den foreliggande studien var att undersoka det utvecklande ledarskapets

relevans for Forsvarsmakten genom att studera dess tillimpning och funktion i
organisationen. I foljande avsnitt summeras, analyseras och diskuteras studiens resultat
i relation till tidigare forskning och studiens teoretiska referensram. Inledningsvis ges en
diskussion kring tillampningen av Utvecklande ledarskap (UL) i Forsvarsmakten utifran
ett individ-, skol- och organisationsperspektiv. Darefter diskuteras UL:s funktion for
Forsvarsmakten samt de bakomliggande faktorer som paverkat implementeringen av
den. Avslutningsvis ges en metoddiskussion samt forslag pa framtida forskning och

praktiska implikationer.

6.1 Tillampningen av Utvecklande ledarskap i Forsvarsmakten
I enlighet med resultatredovisning tillampas UL i begransad utstrackning ur ett individ-,

skol- och organisationsperspektiv. Ur ett individperspektiv konstateras att studie-
rektorerna sjidlva inte tillampar eller praktiserar ledarskapsmodellen UL vid
Forsvarsmaktens skolor. Snarare dn UL, baserar studierektorerna sitt ledarskap pa
tidigare erfarenheter samtidigt som befattningen inte tillditer utévande av direkt
ledarskap, eftersom administrativa sysslor till stor del upptar deras tid. Ur ett
skolperspektiv tillimpas UL i sin tur i varierad utstrackning bland Forsvarsmaktens
skolor. I vissa skolor ingar delar av UL i kursutbudet, hos andra skolor tillampas UL inte
alls. Utover detta visar empirin att personalen och lararkadern inte genomgar UL inom
ramen for tjansten. Ur ett organisationsperspektiv framkommer att den militiara
forbandsverksamheten inte heller paverkas i sarskilt stor utstrackning av det utvecklande
ledarskapet och att ledarskapsmodellen inte f6ljs upp eller ingar i medarbetarsamtal eller

andra ledarbedomningar.

Med vetskap om den till synes bristande tillampningen av UL ger analysen vid handen att
det kan finnas en diskrepans mellan vad som siags och vad som faktiskt gors nar det
kommer till ULi Foérsvarsmakten. I detta avseende har Overbefilhavaren (OB) uttalat och
faststallt att UL skall anvandas i hela Forsvarsmakten, men ledarskapsmodellen verkar
utifran empirin att doma inte aktivt tillampas i vidare utstrackning utifrén ett individ-,

skol- eller organisationsperspektiv. For att diskutera detta forfarande i relation till
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studiens teoretiska referensram, Nyinstitutionell teori, kan den bakomliggande

mekanismen 16skoppling utgora en forklaring.

Loskoppling innebar i detta avseende att organisationer kopplar bort den formella
arbetsstrukturen fran den informella i syfte att lata omgivningen tro att
institutionaliserade regler tillampas och fungerar i verksamheten (Meyer & Rowan, 1977;
DiMaggio & Powell, 1983). I detta ssmmanhang tycks alltsa ett glapp och en 16s koppling
uppsta mellan formellt arbetssatt och vad som faktiskt sker i Forsvarsmaktens dagliga
verksamhet. Detta forfarande mojliggor for organisationen att utit sett ge sken av att
tillampa UL, samtidigt som de i sjdlva verket kan gora ndgonting annat internt. Tack vare
loskopplingen kan Forsvarsmakten alltsd faststdlla anviandningen av ledarskaps-
modellen, utan att den tillampas fullt ut och att den faktiska verksamheten forandras

namnvart.

Analysen av studiens resultat visar i detta sammanhang att tillampningen av UL skiljer
sig at mellan skolverksamheten och den militara forbandsverksamheten. For att precisera
detta upplevs UL vara mer anvandbart i skolmiljon dn ute pa forbanden. For att diskutera
detta i termer av loskoppling belyser Nyinsitutionellt teori med tillhorande forskning
forekomsten av skilda logiker. I detta avseende klargor tidigare forskning att militara
organisationer ofta bestar av skilda verksamhetslogiker (Ydén, 2008; Boéne, 2000).
Forsvarsmakten tycks hir bestd av savil en konfliktlogik som en samverkanslogik av
administrativ art. For att analysera studiens resultat verkar konfliktlogiken aterfinnas i
den militdra forbandsverksamheten, medan den administrativa samverkanslogiken
aterfinns i skolverksamheten. Vad giller Forsvarsmakten sa tyder resultatet pa att det
administrativa delsystemet tagit 6verhanden i fredstid, da studierektorernas och andra
militara chefers vardag till stor del upptas av administrativa sysslor. Harvidlag
uppmarksammas i studien att studierektorerna inte har mojlighet att folja upp sina
verksamheter med mer 4n dokument och formular idag. Studiens resultat belyser pa sa
satt de praktiska begransningarna och administrativa kraven som tynger ned det direkta
ledarskapet och dirigenom belyses ocksa den relevans ledarskapet tillskrivs. Detta

forfarande kan saledes bistd med en forklaring till studierektorernas situation, da okad
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byrakrati och administrativa uppgifter begransar chefers utévande av direkt ledarskap

(Alvesson, Blom & Sveningsson, 2017).

Utifran ett Nyinstitutionellt teoretiskt perspektiv kan saledes skilda logiker existera
parallellt i Forsvarsmakten, vilket kan forklara varfor UL tillimpas i viss utstrackning i
skolverksamheten men inte i forbandsverksamheten. Denna organisatoriska dualism kan
ses som ett resultat av mekanismen loskoppling och genom en diskussion om skilda
logiker synliggors den militara forbandsverksamhetens friktionsyta mot organisationens
administrativa utbildningsdel i fredstid. I detta avseende finns det i analysen anledning
att tro att det ar stor skillnad pa att leda och organisera utbildningsverksamheten
respektive leda och organisera eldoverfall i en stridssituation. Sammanfattningsvis pekar
studien foljaktligen pa att en 16s koppling kan finnas mellan Forsvarsmaktens uttalade
ledarskapsarbete och vad som faktisk sker i organisationen. Detta mojliggor i sin tur en
diskussion kring att UL snarare fyller andra funktioner dn de rent effektivitetsmassiga

och praktiskt tillampbara.

6.2 Det utvecklande ledarskapets funktion for Forsvarsmakten
Utifran studiens resultat ar Utvecklande ledarskap (UL) av mangbottnad funktionell

karaktir for Forsvarsmakten. UL upplevs till exempel fylla en normativ funktion da
modellen formedlar vad som éar efterstravansviarda ledarbeteenden samtidigt som
modellutvecklingen och tillagget destruktivt ledarskap anger hur en ledare inte bor agera.
I relation till tidigare forskning bidrar tillagget sdledes till en mer nyanserad bild av
ledarskapet som uppmairksammar dess morkare sidor och darmed erkdnner
komplexiteten och forekomsten av destruktiva inslag sdsom konkurrens och konflikter i
organisationen (Alvesson, 2013). Tillagget fyller pa sa vis en fordelaktig funktion, da
forskning visar att negativa upplevelser av ledarskap tenderar att vara mer bestaende dn

de positiva (Baumeister et al., 2001).

Utover detta visar analysen att UL dven fyller en funktion som spraklig referensram som
Forsvarsmaktens anstillda kan samlas kring. I relation till detta belyser tidigare forskning
att ledarskapsmodeller bidrar till ett gemensamt vokabular som organisationer kan ratta

sig efter (Meyer & Rowan, 1977; Alvesson, 2015; Bolman & Deal, 2019). Foljaktligen kan
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UL fylla en symbolisk funktion som underlattar kommunikation kring olika
ledarskapssituationer, vilket mojliggor att anstillda anviander samma terminologi och
talar samma sprak nar det kommer till ledarskap. Med detta i atanke kan UL ses som en
symbolisk laddad uttrycksform som fungerar som spréaklig och normativ referensram,
vilken klargor Forsvarsmaktens uttalade forestdllningar och varderingar (Alvesson,

2013).

Enligt studiens empiri upplevs dock inte UL vara lika funktionell i relation till
Forsvarsmaktens huvudsakliga uppgift och en 6kad operativ effekt (formaga till vipnad
strid). Centralt 1 diskussionen blir huruvida UL ar funktionell i1 en militar kontext med
tanke pa att modellen harstammar fran det Transformativa ledarskapet, vilken ar
sprungen ur en amerikansk civil kontext (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Modellen har
emellertid anpassats till svenska forhallanden och svensk ledarskapskultur for att bli mer
funktionsduglig for Forsvarsmakten (Larsson, Lundin & Zander, 2017), men
funktionaliteten kan likvil ifragasidttas med héansyn till att &ven andra organisationer
utanfor den militara kontexten anvander ledarskapsmodellen idag. Ledarskapsmodellen
UL tycks pa sa sitt vara universell i sin karaktar och modellens generella och universella
utformning medfor sannolikt avkall pa dess funktionalitet i relation till Forsvarsmaktens
militdra verksamhet. Ett sidant resonemang stimmer dessutom 6verens med Svedberg
(2016) och Yukl (2012) som menar att ménga ledarskapsmodeller tenderar att vara alltfor
universellt och ideologiskt tilltalande, vilket ger avkall pa dess verklighetsforankring
gentemot specifika kontexter. Med vetskap om UL:s bristande funktion i relation till
Forsvarsmaktens militara kontext mojliggors diskussionen att UL istéllet fyller andra

underliggande funktioner.

6.2.1 Det utvecklande ledarskapets underliggande funktioner
Bortom ledarskapsmodellens innehall synliggor studiens resultat ledarskapsmodellens

underliggande funktioner som till exempel ett symbolvarde. Harvidlag uppmarksammar
studien att UL fyller funktioner riktat mot Forsvarsmaktens folkforankring,
personalforsorjning och som en image- och varumarkesbyggande aktivitet. Genom UL
symboliseras och signaleras positiva, efterstravansvirda och humana varden for

Forsvarsmakten, vilket starker organisationens varumarke och attraktionskraft. Detta ar
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av stor vikt for personalforsorjningen, eftersom det bidrar till forbattrade mojligheter for

rekrytering och bibehéllande av personal.

Denna underliggande symboliska funktion far dessutom stod i tidigare forskning, som
tydliggor att ledarskap kan anvandas som en symbol for att tillfredsstdlla omgivningen
(Alvesson, 2015; Bolman & Deal, 2019). Deverell et al. (2015) och Strand och Berndtsson
(2015) pavisar dartill att just varumarkesbyggande ar en viktig faktor for
Forsvarsmaktens renommé och for att sakerstilla organisationens personalforsorjning. I
takt med en 6kad konkurrens pa arbetsmarknaden blir det viktigt for Forsvarsmakten att
ge intryck av att organisationen ar modern och attraktiv och darfor blir organisationens
image och varumarke viktigt att fokusera pa for att 0ka organisationens erkdnnande och
anseende (Alvesson, Blom & Sveningsson, 2017). UL tycks foljaktligen fylla en
underliggande symbolisk funktion genom att lita imponerande och stiarka
organisationens status for att organisationen pa sa satt kan locka till sig arbetskraft fran
arbetsmarknaden. Vad som daremot framkommer i forskningen ar att skillnaden mellan
substans och image ofta ar stor och att image snarare syftar till att appellera till
allmanheten an att reproducera verkligheten (Alvesson, 2004; 2006). Detta tycks salunda
vara fallet med UL, eftersom ledarskapsmodellen inte tillimpas ndmnvart i realiteten. En
central del i diskussionen ar att UL istéllet kan fylla underliggande symboliska funktioner
som rekryterings- och varumairkesbeframjande aktivitet for Forsvarsmakten, utan att

modellen for den delen behover tillampas aktivt i verksamheten.

6.3 Bakomliggande paverkansfaktorer kring implementeringen

av Utvecklande ledarskap i Forsvarsmakten
En avanledningarna till implementeringen av Utvecklande ledarskap (UL) var att tidigare

ledarskapsmodeller ansags inaktuella och ogynnsamma, vilket pa sd satt legitimerade
inforandet av UL. Genom att anamma modellen kunde Forsvarsmakten foljaktligen
demonstrera att organisationen forsoker att forbattra arbetsvillkoren och signalera att
individen ar vardefull och behover bemotas med ett gott ledarskap. Genom
implementeringen av UL visar Forsvarsmakten pa sa sitt att organisationen tar ansvar
och forsoker agera i linje med rddande virderingar. Med vetskap om detta tycks

implementeringen inledningsvis grundas pa rationella anledningar, men utifran studiens
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resultat uppmarksammas ocksa att implementeringen likafullt kan paverkas av en rad
andra bakomliggande faktorer. For att diskutera dessa paverkansfaktorer kan teoretiska
begrepp som olika typer av isomorfism bistd med tankbara forklaringar. I detta avseende
kan de bakomliggande mekanismerna tvingande-, mimetisk- och normativ isomorfism

ha en inverkan pa implementeringen av UL i Forsvarsmakten.

Tvingande isomorfism i form av politiska patryckningar (DiMaggio & Powell, 1983)
kommer exempelvis till utryck i Forsvarsmakten genom olika politiska beslut som
foranlett organisatoriska forandringar av olika slag. Dessa omorganisationer har indirekt
dikterat villkoren for hur ledarskapet kan och bor bedrivas. Ett tydligt exempel har var
forflyttningen till ett kontrakterat forsvar (Prop. 2008/09:14; Prop. 2009/10:160), vilket
innebar att Forsvarsmakten tvingades konkurrera om arbetskraften pa arbetsmarknaden
och att ledarskapet utformas for att appellera tilltinkta arbetstagare. Tvingande
isomorfism i form av samhalleliga forvantningar (DiMaggio & Powell, 1983) tar sig i detta
sammanhang uttryck da Forsvarsmakten sigs folja samhaillsutvecklingen och har
allmanheten i dtanke nar de salufor ledarskapet i organisationen. Enligt empirin upplevs
dagens individer vara individualistiska och strava efter personlig utveckling, varpa ett
utvecklande ledarskap sdgs appellera dessa battre. Pa detta vis motsvarar
Forsvarsmakten allmidnhetens forviantningar genom att spegla radande varderingar i

samhallet.

For att vidareutveckla detta utgor individers varderingar och forvantningar starka
patvingande krafter och Hwang och Camron (2008) forklarar att individer idag satter stor
press pa organisationer att motsvara vad som forviantas av dem. I detta hdanseende kan
implementeringen av UL siledes grundas pa viljan att appellera till dagens individer, da
en anstillning fortfarande ses som ett mer eller mindre sjalvstandigt val idag. Utifran
detta perspektiv kan Forsvarsmaktens ledarskap och ledarskapsmodell foljaktligen ses
som ett konkurrensmedel bade for individen och organisationen. For att problematisera
detta kan utbildningar, likt UL, emellertid tendera att fa motsatt effekt, eftersom
Forsvarsmaktens ledarskapsutbildningar gor personalen attraktivare pa o6vriga

arbetsmarknaden (Gronqvist & Lindqvist, 2015).
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Mimetisk isomorfism handlar i sin tur om imiterande krafter (DiMaggio & Powell, 1983)
och manifesteras i Forsvarsmakten, da implementeringen av ledarskapsmodellen UL kan
ha paverkats av andra organisationer och andra landers forsvarsmakter. Eftersom UL ar
sprungen ur det Transformativa ledarskapet som anviands av manga andra lianders
forsvarsmakter kan de bakomliggande idéerna som modellerna bygger pa utgora en norm
som militdra organisationer rittar sig efter. Av den anledningen kan Forsvarsmakten
implementera UL pa grund av imiterande krafter och ett inre tvang i sin institutionella
omgivning. For att inte avvika efterliknar Forsvarsmakten andra militara organisationers
sétt att bedriva ledarskap, vilket far till f61jd att de blir alltmer lika varandra. Detta styrks
aven i tidigare forskning av Ydén (2008) som Kkonstaterar att moderna
militdrorganisationer verkar i en hoggradig institutionaliserad omgivning, med
betydande likriktning. Att allt fler militira organisationer anvander sig av likartade
ledarskapsmodeller underlattar formodligen samarbetet dem emellan, vilket ar till fordel
vid till exempel gemensamma 6vningar och dylikt. Utéver detta visar analysen av studiens
resultat att starka imiterande krafter dven rader utanfor Forsvarsmakten. Att andra
aktorer i samhallet ocksd anvander ledarskapsmodellen kan forklaras av likartade
imiterande krafter och att Forsvarsmaktens ledarskapsmodell likaledes fungerar som en

norm i samhallet.

Normativ isomorfism utgors av professionalisering, personalomsittning och
socialisation, da organisationens medlemmar uppratthédller och reproducerar
organisatoriska normer (DiMaggio & Powell, 1983). Utover detta spelar utbildnings-
vasendet i form av universitet och hogskolor en normativt paverkande roll, da de har ett
stort inflytande kring vad som ar det legitima sittet att gora saker och ting pa (ibid.; Meyer
& Rowans, 1977). Enligt studiens empiri har Forsvarshogskolan (FHS) i detta avseende
spelat en avgorande roll vid implementeringen av UL i Forsvarsmakten. FHS har
utvecklat och salufort UL till Forsvarsmakten och utifrdn Meyer och Rowans (1977)
resonemang kan Forsvarsmakten tankas folja FHS och anamma UL, pa grund av att de

vill avspegla de senaste ronen och utldtanden fran sadan expertis.

Vidare, kan andra paverkansfaktorer och normativa inslag i implementeringen av UL ha

att gora med radande ledarskapstrender som paverkar vilken typ av ledarskap som
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Forsvarsmakten bor anvanda for att kunna visa att de ar tidsenliga och moderna. For att
organisationer ska implementera ledarskapsmodeller kriavs det att modellerna ar
moderna och ligger i tiden. Centralt i diskussionen ar att UL harvidlag bor betraktas som
ett fenomen som just bygger pa en idéstromning som anses vara popular idag. For att
exemplifiera och relatera detta till tidigare forskning belyser Svedberg (2016) och
Alvesson (2015) att ledarskap ar trendkéansligt och att organisationer ofta forsoker vara i
framkant och anamma det som anses vara trendigt inom ledarskapsomradet. For att

diskutera detta vidare kan teoretiska begrepp sésom mode och modeindustri anvandas.

Utifran detta perspektiv kan ledarskapsmodeller ses som moden ur en modeindustri, da
de ar moderna och forenliga med tidens preferenser (Rovik, 2008; Abrahamson 1991;
1996; Abrahamson & Rosenkopf 1993). Denna tendens synliggors i studiens empiri da
informanterna bekraftar att olika ledarskapsmodeller avlost varandra och skiftat over tid
i Forsvarsmakten. Resultatet tyder darfor pa att Forsvarsmakten ar trendkinslig och
anpassar ledarskapet efter vad som ar pa modet for stunden. Denna tendens synliggors
dessutom i tidigare forskning av Ydén (2008) som visar att Forsvarsmakten anammar
civila managementmodeller och att lyhordheten for ledarskaps- och managementmoden
ar ett uttryck for organisationens behov av legitimitet. I modeindustrins forstiv star ofta
instanser for hogre utbildning, vilka spelar en central roll i modenas popularitet, da de
bestyrker och forstarker modellerna i positiva ordalag (Christiansen et al., 2015;
Bjorkman, 2003). Detta tycks vara fallet i Forsvarsmakten, dd FHS i form av hogre
utbildningsinstans tagit fram ledarskapsmodellen UL och salufort den till
Forsvarsmakten. I form av FHS expertis kan modellen séledes vinna den legitimitet som
kravs for att den ska anammas av Forsvarsmakten. I relation till FHS roll i
implementeringen av UL framkommer dven i empiriunderlaget att det upplevs finnas ett
ekonomiskt intresse bakom ledarskapsforskningen som FHS bedriver och att den darav
uppfattas som akademiskt problematisk. Ett sidant eventuellt forfarande stammer
overens med Alvesson, Blom och Sveningssons (2017) resonemang om att
ledarskapsmodeller och ledarskapsutbildningar ar en kalla till inkomster och att de

darmed ocksé kan vara en killa for vetenskaplig tveksamhet.
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I analysen av ovanstaende paverkansfaktorer utgor stravan efter legitimitet en central
mekanism kopplat till tillampningen, funktionen och implementeringen av UL i
Forsvarsmakten. Legitimitetsjakten exemplifieras i och med att Forsvarsmakten forsoker
overensstaimma med de normer som finns runt dess omgivning, vilka dikteras av ovan
namnda paverkansfaktorer och typer av isomorfism. Motsvarar Forsvarsmakten vad som
forvantas av dem erhéller de sédledes legitimitet, vilket ar viktigt for organisationens
fortsatta utveckling och overlevnad (Meyer & Rowan, 1977). Detta betonas dessutom i
tidigare forskning av Ydén (2008) som menar att Forsvarsmakten ar starkt beroende av
just legitimitet for sin resurstillforsel och nyrekrytering. Forsvarsmaktens utveckling ar
saledes avhangig dess formaga att erhalla legitimitet och anpassa sig till 6vriga aktorer
inom och utanfér sin institutionella omgivning. Legitimitetsjakten har pa sa sitt
resulterat i att Forsvarsmakten, genom UL, verkar ha anpassat sig till omgivningens krav
snarare an att fokusera pa att ledarskapsmodellen tillampas och far reella effekter i

verksamheten.

Med vetskap om ledarskapsmodellens 10sa koppling till praktiken och avsaknad av reella
effekter kan en avslutande diskussion foras huruvida ledarskapsmodellen har karaktiaren
av en rationaliserad myt (Meyer & Rowan, 1977). Istillet for att paverka verksamheten pa
ett praktiskt plan kan ledarskapsmodellen syfta och tjana till att spegla myten om ett
efterstravansvart ledarskap i Forsvarsmakten. Detta ar legitimitetsinbringande och
nodvandigt for organisationens fortsatta utveckling och till gagn for personal-
forsorjningen och tillvixten. Forsvarsmakten erhéller darigenom legitimitet genom att
tillampa ledarskapsmyten, vilket medfor att organisationens agerande ses som rationellt,
modernt och relevant av omgivningen (Stern, 1999). Att myten om UL ir rationaliserad
innebar vidare att den med hjilp av vetenskapsklingande argumentation, genom FHS
forsorg, upplevs vara lamplig for organisationen (jmf. Christiansen et al., 2015).
Argumentationen stirks dessutom av att myter ofta saknar utviarderade effekter och
resultat, vilket FHS effektutviardering pavisar (Larsson et al., 2016). Utover detta
framkommer det i teori och tidigare forskning att organisationer ofta skyddar sina
arbetsstrukturer genom att begransa mojligheterna for uppfoljning och utvardering av
dem (Meyer & Rowan, 1977; Alvesson, 2006; 2013). Detta tycks vara fallet i

Forsvarsmakten, d& UL enligt empirin inte foljs upp eller forekommer i
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medarbetarsamtal eller dylikt. Utifran ett nyinstitutionellt och kritiskt perspektiv kan UL
sdlunda betraktas som en rationaliserad myt vars syfte ar att skapa legitimitet for
organisationen, snarare an att den fyller verksamhetens behov och verkar i enlighet med

effektivitetsbaserande motiv.

6.4 Konklusion

I studien konstateras att tillampningen av UL begriansas av bland annat bristande
uppfoljning, progression, matbarhet och forankring riktat mot den militara kontexten. I
detta ssmmanhang forefaller ledarskapsmodellen vara alltfor generell i sin karaktar med
otillrackliga beskrivningar och forklaringsprocesser, vilket ger avkall pa dess funktion
riktat mot Forsvarsmaktens militara verksamhet. Med vetskap om detta tycks funktionen
av UL skilja sig at beroende pa konfliktniva och att ledarskapsmodellen darfor lampar sig
battre i fredstid an i tider av ofred. Harvidlag dras slutsatsen att det finns en diskrepans
och en 16s koppling mellan Forsvarsmaktens uttalade ledarskapsarbete och faktiskt
handlande i organisationen. I relation till detta konkluderas att Forsvarsmaktens
ledarskapsmodell handlar om anpassning till omgivningsnormer snarare &an

organisatorisk maluppfyllelse.

Genom att undersoka tillimpningen och funktionen av UL askadliggér studien
ledarskapsmodellens relevans for organisationen. Av resultatet att doma verkar modellen
foljaktligen vara av tvetydig relevans och betydelse for Forsvarsmakten, d& den inte
genomsyrar vardagen pa ett praktiskt plan utan fyller andra underliggande funktioner.
Ur ett kritiskt och nyinstitutionellt perspektiv kan UL:s funktion istillet ses som en
symbolisk aktivitet for okad legitimitet, vilket dr av vikt for organisationens fortsatta
utveckling. I detta avseende verkar UL vara en meningsbarande symbol som kan
betraktas som en rationaliserande myt, dad den speglar myten om ett efterstravansvart
ledarskap, vilket ar av vikt for att Forsvarsmakten ska kunna uppfattas som en legitim

organisation.

Med ovanstaende i dtanke och att studien lyfter fram bakomliggande paverkansfaktorer i
ljuset, nas slutligen en slutsats som kan utgora utgdngspunkten for en organisatorisk

emancipation: aven om UL fyller underliggande funktioner behover Forsvarsmakten inte
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nodvandigtvis ratta sig efter omgivningens normer utan kan vilja att forma och bedriva
ledarskap utefter sitt eget behov. Studiens resultat kan séledes inspirera till frigorelse fran
olika begransningar och beroenden, sd att Forsvarsmakten blir mer sjalvstandig och

explicit utformar ledarskapet i relation till sin militara verksamhet i storre utstrackning.

6.5 Metoddiskussion

Foreliggande studie vilade pa en abduktiv ansats, vilket innebar att tillvigagangsséttet
och tolkningsprocessen utgjordes av ett vaxelspel mellan empiri och teori (Fejes &
Thornberg, 2017). Det abduktiva forhallningssattet kom till uttryck da studien utgick fran
Nyinstitutionell teori och i takt med att ny empiri genererades identifierades nya
teoretiska begrepp som till exempel symbolism, moden och skilda handlingslogiker. For
att i detta ssmmanhang problematisera studiens teoretiska referensram och val av teori
konstateras i tidigare forskning att ledarskap ar ett komplext fenomen som kan studeras,
forklaras och forstas pa manga sitt (Yukl, 2012; Rumsey, 2013; Alvesson, Blom &
Sveningsson, 2017 mfl.). I detta sammanhang menar Oliver (1991) att Nyinstitutionell
teori overskattar organisatorisk passivitet och att organisationer likval kan std emot
omgivningens paverkan och exempelvis respondera med trots. Johansson (2002)
instimmer i detta och menar att teorin pa sa satt tonar ned organisationers maojlighet till
sjalvstandigt handlande. Som ett svar pa detta utgor teorin daremot en motvikt till
traditionella och vanligt anvidnda perspektiv som undersoker organisationer som
rationella system (Meyer, 2008). Teorin kompletterar och bidrar darfor till en mer
nyanserad bild av ledarskap, dd den uppmarksammar komplexiteten och irrationaliteten

i organisationer.

Eftersom ledarskap ar ett komplext fenomen, kan det forstds pa ménga olika sitt, utover
Nyinstitutionell teori. Med detta i atanke gor foreliggande studie inte ansprak pa en
slutgiltig forstelse, utan resultatet kan snarare betraktas som en betydande och
kompletterande del av den. I relation till teorivalet och studiens kritiska forhallningssatt
menar studien inte heller att forringa vardet av ledarskap. Ledarskap fyller viktiga
funktioner och ar i huvudsak bra, men med empirin och tidigare forskning i atanke ar det
dock inte sjalvklart att ledarskap och ledarskapsmodeller tillampas eller fyller avsedda

funktioner pa ett praktiskt plan i organisationer. I detta sammanhang bor den ofta
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dominerande diskursen om ledarskapets positiva attribut (Alvesson, 2013)
problematiseras och balanseras med kritiska overviganden for att askadliggora dess

relevans och betydelse. Tyngden i foreliggande studie ar att den avser gora just detta.

For att diskutera studiens metodologiska vagval ytterligare, baserades undersokningen
pd en kvalitativ och hermeneutisk ansats. Valet grundades pa avsikten att granska
fenomenet ledarskap kvalitativt och kritiskt som komplement till befintliga kvantitativa
och positivistiska studier som Parry (1998), Bryman (2004) och Alvesson och Spicer
(2012) beror. Med tanke pa ledarskapsiamnets komplexitet kan kvalitativa metoder
dessutom vara mer upplysande och ge storre forstaelse kring bakomliggande faktorer an
kvantitativa dito (Conger, 1998). Den kvalitativa ansatsen mdgjliggjorde &dven ett
flexibilitet forfarande som medgav uppfoljning av studiens resultat, vilket 14g inom ramen
for studiens abduktiva forhallningssatt till teorin. Dartill motiverades metodvalet
framforallt av undersokningsforemalets subjektiva och tolkande karaktir. Det
efterstravansviarda sattet att bedriva ledarskap pa ar ytterst en subjektiv och tolkningsbar
fraga, vilket gor att ledarskap kan betraktas som ett tolkningsbart fenomen som
foljaktligen bor undersokas med en tolkande metod. Av den anledningen kan ledarskap

med fordel undersokas genom en hermeneutisk metod.

Vad giller den hermeneutiska metodansatsen finns det inte ndgon allméangiltig procedur
nar det kommer till tolkningsprocessen, eftersom det ar individuellt vilken forforstaelse
forskare har i olika forskningsfragor (Fejes & Thornberg, 2017). I detta sammanhang kan
forforstaelsen ses som bade en for- och nackdel, dd den 4 ena sidan kan medfora
missuppfattade och forutfattade meningar och & andra sidan vara en tillgang och ett aktivt
redskap i tolkningsprocessen. For att relatera detta till foreliggande studie har jag som
forfattare ingen yrkesmassig relation till informanterna, men ar fortrogen och insatt i
forskningsfiltet genom péagaende tjanstgoring vid Forsvarsmaktens Ledarskaps- och
Pedagogikenhet. For att reducera och motverka eventuella forutfattade och
missuppfattade meningar lades darfor stor vikt vid att sdkerstalla att studiens empiri och
informanternas utsagor uppfattades pa ett adekvat sitt. Detta sakerstilldes dels via
genomforda pilotintervjuer, dels under huvudstudien da informanterna fick mojlighet att

ratta felaktiga uppfattningar och fortydliga sina resonemang. Pa sa satt bekraftades att
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intervjufragorna uppfattades och besvarades pa ett adekvat vis. I relation till detta kan
studiens kritiska forhallningssitt aven motverka forutfattade meningar, eftersom fokus
ligger vid att problematisera det sjalvklara och forgivettagna (Hjerm, Lindgren & Nilsson,
2018). Trovardigheten i tolkningen kan dessutom stirkas genom att vikt har lagts vid
klargorande av studiens procedur och tillvigagangssatt i linje med Fejes och Thornbergs
(2017) rekommendationer. Mot bakgrund av detta kan forforstaelsen anses vara en

tillgang under genomforandet av foreliggande studie.

For att avslutningsvis problematisera studiens kvalitativa och hermeneutiska
metodansats paverkar avsaknaden av exempelvis objektivitet, sannolikhetsurval,
representativitet och kvantifierbarhet studiens generaliserbarhet och vad studien kan
uttala sig om. Som ett svar mot detta ses nagon slutgiltig tolkning som avslgjar
verkligheten som “den ar” inte som mgjlig enligt den hermeneutiska traditionen (ibid.). I
relation till detta ligger inte studiens andemening vid objektivitet, utan vid att den
subjektiva tolkningen fyller en nodvandig funktion i och med att den bidrar till en
fordjupad forstéaelse kring fenomenet som studeras. Av den anledningen har studien inte
som avsikt att hitta objektiva och generaliserbara pastidenden, utan syftar enbart till att
soka en djupare forstdelse kring fenomenet i fradga. Den hermeneutiska metodansatsen
ligger av dessa skail i linje med studiens syfte att ur ett kritiskt och kvalitativt perspektiv
soka forstaelse for det utvecklande ledarskapets relevans for Forsvarsmakten och dari inte

finna allmangiltiga resultat.

6.6 Framtida forskning
Under arbetet med studien uppméarksammades att det finns mycket kvar att undersoka

gallande ledarskapet i Forsvarsmakten. Ledarskap ar, som tidigare namnts, ett komplext
fenomen, vilket gor att en mangfald av teoretiska och empiriska fragor kvarstar att
utforskas. Eftersom foreliggande studie pavisar att UL inte tillimpas i nagon vidare
utstrackning, aterstar fragan angdende vilken typ av ledarskap som egentligen anviands?
I detta sammanhang foreslas att framtida forskning darfor riktas mot att folja upp
studiens resultat och utvidgar undersokningen till att ocksa omfatta processen mellan de
som utovar och paverkas av ledarskapet. Har kan framtida studier forslagsvis inriktas mot

forbanden och fokusera pa de befil och officerare som utovar ledarskap samt pa
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soldaterna som ar foremal for ledarskapet. Observation- och faltstudier kan da med fordel
anvandas for att undersoka hur ledarskapet faktiskt bedrivs och tar sig uttryck pa
forbanden. Med detta sagt kan foreliggande studie anses ge signaler och intresse for

framtida forskning och vidare tillampade undersokningar.

6.7 Praktiska implikationer
Studien och dess metod har inte som syfte att generalisera resultatet till andra civila

organisationer, men studiens kritiska héallning gentemot ledarskapsmodellers
tillampning och funktion kan likval vara giltig for andra organisationer som
implementerar motsvarande ledarskaps- och managementmodeller. Med detta i atanke

kan studiens resultat aven anses vara anvandbart utanfor foreliggande studieobjekt.

Med betoning pa praktiska implikationer uppmarksammar studiens resultat att
ledarskapsmodeller inte nodvandigtvis behover tillampas och vara funktionella i relation
till organisationers faktiska verksamhet. Med vetskap om detta belyser darfor studien
betydelsen av ett kritiskt tidnkande nar det kommer till implementering av
ledarskapsmodeller av olika slag. Det ar darfor viktigt att ur ett kritiskt perspektiv
medvetandegora problematiken kring ledarskap for att pad sa satt motverka att
organisationer anvander resurser och implementerar ledarskapsmodeller som inte med
sdkerhet tillampas och far avsedda effekter i verksamheterna. Organisationer bor darfor
fokusera pa att kritiskt bedoma tillampningen och funktionen av dessa for att kvaliteten

ska kunna oka.

Avslutningsvis kan foreliggande studie anses uppmarksamma denna typ av problematik
och kan med fordel tas i beaktande nir ledning och chefer inom organisationer behandlar
ledarskapsmodeller av skilda slag. Forhoppningsvis kan studien pa sa satt bidra till ett
mer reflexivt forhédllningssitt, vilket kan medfora att organisationer blir mer
eftertainksamma och selektiva nar det kommer till tillampning, funktion och
implementering av olika ledarskapsmodeller. Genom ett reflexivt forhéllningssatt far
organisationer mojlighet att Overvaga att etablerade modeller kan vara missriktade, vilket
medfor att de kan gora omprovningar och se till andra alternativ som kanske passar

organisationen battre.
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Bilaga 1: Informationsbrev

Mitt namn #r Bjorn Oberg och jag liser ett magisterprogram i Utbildningsledarskap vid
Umea universitet. Fornarvarande haller jag pd4 med min D-uppsats, dir jag amnar
undersoka det Utvecklande ledarskapet inom Forsvarsmaktens skolor.

Mer specifikt 4r min tanke att genomfora en kvalitativ studie baserat pa intervjuer for
att darigenom kunna kartlagga ledarskapsmodellens tillampbarhet och funktion inom
Forsvarsmaktens skolor.

Studien riktas mot FM inomverksutbildning och jag avser diarav intervjua skolornas
studierektorer/skolforvaltare/utbildningsforvaltare eller motsvarande angaende deras
spontana uppfattningar kring ovanstaende.

Av denna anledning undrar jag hirmed om Du kan tankas stilla upp pa en intervju (45-
60 min) under hosten (v940-946)?

Intervjun vantas ske telefonledes och spelas in for att underlatta efterfoljande
transkribering. Uppgifter och intervjusvar kommer behandlas konfidentiellt (anonymt)
och enbart anvindas till forskningens andamal. Inga enskilda svar kommer saledes
kunna utlasas i rapporten.

Om du kan tianka dig att delta i denna intervjustudie sa svarar du pa detta mail, och
darefter kommer vi 6verens om en tid som passar for intervjun.

Avslutningsvis ar jag valdigt tacksam om du kan tanka dig att stilla upp och delta i
studien. Din medverkan skulle betyda mycket for undersokningen!

Med viinlig halsning
Bjorn Oberg
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Bilaga 2: Intervjuguide

Bakgrundsfragor:

1) Befattning och roll i FM?

o Alder, antal &r inom FM?
2) Erfarenheter och utbildningsbakgrund kopplat till UL?
3) Hur ser du pa UL, vad har du for uppfattning kring UL?
4) Kan du problematisera UL?

o Vad ser du for nackdelar med UL i FM?

Tema 1: Tillampning/UL:s tillimpbarhet

Individ:
1) Vad baserar du sjilv ditt ledarskap pa?
o Utgar fran: Tidigare erfarenheter, ledarskapsmodeller osv?
2) I vilken utstriackning paverkar UL ditt beteende?
o Nar handlar du i linje med UL och nér gor du inte det?

Skola:

3) Hur tar sig UL uttryck pa din skola?
o Hur arbetar ni med att utveckla ledarskapsbeteenden pa er skola?
o Ge exempel pa metoder som anviands?

FM:
4) Hur levande iar UL i FM?
o Pavilket eller vilka satt efterlevs modellen i FM?

5) Hur tillampas UL i praktiken i FM?
o Hur ser UL:s kompatibilitet till praktik ut?
o Hur ser behovet av UL ut i den praktiska militdra verksamheten?

6) Hur siikerstiller man att ledarskapsmodellen tillimpas i
organisationen?
o Hur vet man att folk anvander den?
o Ivilken utstriackning anvinds UL vid bedomningar av ledargarningar, i
medarbetarsamtal osv?

7) Kan du ge exempel pa UL:s reella effekter pa verksamheten?
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Tema 2: Funktion/ UL:s funktionalitet

1) Vad fyller UL for funktion for FM?
o Vad ar syftet med att ha en ledarskapsmodell i FM?
o Hur ser relationen ut mellan UL och FM huvudsakliga uppgift (att forsvara Sverige och
landets intressen)?

2) Vad anser du om UL:s funktionalitet riktat mot den militira kontexten

sasom viapnad strid etc?
o Order- och kommandostyrning?

3) Vad symboliserar och siger ledarskapsmodellen om Forsvarsmakten utat

sett?
o Vad anser du om UL:s inverkan pa FM renommé/rykte?

Tema 3: Paverkansfaktorer

1) Varfor anvands UL i FM?
2) Vad paverkar FM att anvianda UL?
o Exsamhillet, organisatoriska villkor, andra organisationer osv?

3) Hur har synen pa ledarskap skiftat 6ver tid i FM?
4) Vad ar din uppfattning kring trender nir det kommer till
ledarskapsmodeller?

Tema 4: Avslutande fraga:

- Ar det nigot annat du vill ta upp nir det kommer till UL i Forsvarsmakten?
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