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Abstract

The Swedish Armed Forces’ most important weapon?

The study aims to examine employees’ perceptions of internal crisis communication. The
case study examines the Swedish Armed Forces during the first two months of the war in
Ukraine. As previous research has focused on the external perspective of the Armed Forces’
communication, this study intends to fill the identified gap regarding the internal perspective.
Through qualitative interviews, the research questions are answered, which include the
employees’ perceptions of communication and its consequences for sensemaking and
ambassadorship. The study has a social constructionist perspective and examines subjective
perceptions through a qualitative content analysis. The theoretical framework consists of
theories regarding internal crisis communication, military strategic communication, and
sensemaking. The results show a combination of an information-oriented and a
meaning-oriented perspective of communication. Furthermore, employees’ perceptions differ
depending on the form of employment. The results indicate that full-time employees and
those in training receive more information, have a greater opportunity for dialogue, and are
generally more satisfied with the communication, compared to part-time employees. A
conclusion is drawn that employees who are full-time employees or in training ‘live the
organization’ to a greater extent, as they are on site and constantly receive messages that

facilitate the flow of communication, sensemaking, and ambassadorship.

Keywords: Internal crisis communication, Swedish Armed Forces, Military strategic

communication, Government communication, Sensemaking, Ambassadorship, HRO
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Sammanfattning

Forsvarsmaktens viktigaste vapen?

Studien syftar till att undersoka medarbetares uppfattningar om intern kriskommunikation. I
fallstudien studeras den svenska Forsvarsmakten under de tva forsta manaderna av kriget i
Ukraina. Da tidigare forskning fridmst har fokuserat pd det externa perspektivet av
Forsvarsmaktens kommunikation, avser denna studie att fylla det identifierade gapet géllande
det interna perspektivet inom forskningsfiltet. Genom kvalitativa intervjuer med
Forsvarsmaktens medarbetare besvaras studiens forskningsfragor, som omfattar
medarbetarnas uppfattningar om kommunikationen och dess konsekvenser for den
meningsskapande  processen samt ambassadorskapet.  Studien  applicerar  ett
socialkonstruktionistiskt perspektiv och undersoker medarbetarens subjektiva uppfattningar
genom en kvalitativ innehdallsanalys. Det teoretiska ramverk bestar av teorier inom intern
kriskommunikation, militdrstrategisk kommunikation och meningsskapande. Resultatet visar
en kombination av bade ett informationsorienterat och ett meningsorienterat perspektiv pa
kommunikation. Vidare visar analysen att medarbetarnas uppfattningar skiljer sig beroende
pa anstillningsform. Resultatet indikerar att de heltidsanstidllda och de under utbildning far
mer information, har storre mdjlighet till dialog och &ar generellt mer tillfredsstdllda med
kommunikationen jamfort med de deltidsanstdllda. Utifran detta dras slutsatsen att
medarbetare som dr heltidsanstéillda eller under utbildning ‘lever organisationen’ i storre
grad, dd de ar pa plats och stindigt tar emot budskap som underldttar bade

kommunikationsflodet, meningsskapandet och ambassadorskapet.

Nyckelord: Intern kriskommunikation, Forsvarsmakten, Militdrstrategisk kommunikation,

Myndigheters kommunikation, Meningsskapande, Ambassadorskap, HRO
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Innehéllsforteckning

1. Introduktion
1.1 Bakgrund
1.2 Problemformulering och syfte
1.3 Fragestéllningar
1.4 Avgransningar
1.4.1 Vald organisation

2. Tidigare forskning
2.1 Myndigheters kommunikation
2.1.1 Myndigheters kriskommunikation
2.2 Militérstrategisk kommunikation
2.3 Hogt tillforlitliga organisationer
2.4 Sammanfattning av tidigare forskning

3. Teori
3.1 Kriskommunikation
3.1.1 Tva perspektiv pa kriskommunikation
3.1.2 Kriskommunikation som meningsskapande verktyg
3.1.3 Medarbetarens roll under kriser
3.1.4 Intern kriskommunikation
3.1.5 Crisis and Emergency Risk Communication (CERC)

3.2 Sammanfattning och applicering av teorier

4. Metod
4.1 Forskningsstrategi
4.2 Fallstudie
4.3 Datainsamlingsmetod
4.3.1 Etiska aspekter
4.4 Urval
4.4.1 Definitioner av roller
4.5 Analysmetod

5. Analys
5.1 Definition av den analyserade krisen
5.2 Beskrivning av film
5.3 Kvalitativ innehallsanalys
5.3.1 Medarbetarnas uppfattningar om kommunikationsflodet
5.3.2 Konsekvenser for den meningsskapande processen
5.3.3 Konsekvenser for ambassadorsskapet

5.3.4 Sammanfattning av analys

6. Diskussion och slutsatser
6.1 Forslag pa vidare forskning

7. Referenser

8. Bilagor
8.1 Intervjuguide

~N NN L A

O O 0

10

13
13
13
14
16
16
19
20

22
22
22
23
24
25
26
27

28
28
28
29
29
34
38
41

43
48

50

55
55



1. Introduktion

Det introducerande avsnittet belyser bakgrunden till forskningen
genom att ta upp problemformulering, syfte och fragestdllning.

Vidare presenteras studiens avgrdnsning och val av organisation.

1.1 Bakgrund

Torsdagen den 24 februari 2022 invaderar Ryssland Ukraina och ménga minniskors liv
forandras. Media borjar rapportera om kriget, den politiska debatten blir allt mer intensiv och
for den svenska Forsvarsmakten blir det ett allt mer skarpt 14ge. I nyhetsmedier och pé sociala
medier flodar information och uppdateringar om légesbilden. Som blivande kommunikatdrer
vécks ett intresse for hur den interna kommunikationen ser ut i denna intensiva situation.

Genom aren har en Overtro pd extern kommunikation existerat inom bade forskning
och praktiken (Heide & Simonsson, 2016). Tidigare, inom det traditionella perspektivet pa
kriskommunikation, sags kriser som en akut hdandelse dér det fraimsta arbetet ansdgs vara att
skydda och reparera organisationens rykte genom externa kommunikationsinsatser. Dadrmed
sdgs kriskommunikation mer som en praktik som man tillimpade under krisens akuta fas
(Frandsen & Johansen, 2020).

Numera har forskningen bdrjat se kriser som en allt mer komplex process (Frandsen
& Johansen, 2020). Hér blir utvecklingen och hanteringen av krisen en dynamisk process
mellan flera aktorer. Séledes finns en mer diffus grins mellan intern och extern
kommunikation, da den externa kommunikationen paverkar den interna och vice versa (Heide
& Simonsson, 2021). I detta moderna perspektiv har allt mer uppmarksamhet riktats at den
interna kommunikationen och dess medarbetare (Heide & Simonsson, 2016). Medarbetaren
representerar organisationen och dess varumirke i interaktioner med omgivningen
(Andersson, 2019). Darmed ar medarbetaren en central del av organisationens ansikte utét,
vars tolkning av krisen paverkar stora delar av krisens utfall (Heide & Simonsson, 2016). Pa
sd sitt ses medarbetaren allt mer som en aktiv kommunikatér med stort inflytande

(Andersson, 2019).



Ambassadorskap kriver att medarbetaren ‘lever varumirket’, dir organisationens
identitet dr en del av individens egna identitet (Andersson, 2019). Identitetsskapandet dr extra
patagligt inom militdra organisationer, da yrket innebér att den anstéllda forbereder sig for att
strida med sitt liv som insats, trots att den dagen kanske aldrig kommer. Detta beskrivs som
the paradox of soldier identity, dir soldaten bade onskar fred och vill kdnna sig behdvd.
Denna komplexa yrkesidentitet stiller krav pa moral, motivation och tillhorighet (Robillard,
2017).

Under organisationella kriser eller skandaler kan ambassadorsskapet upplevas
utmanande, da individen fOrvintas representera och fOrsvara organisationen infor
kdnslosamma och kritiska intressenter (Andersson, 2019). Ddarmed ar det viktigt att forse
medarbetare med de verktyg som krévs for att axla rollen som kommunikativa ambassadorer.

Ledare har ett viktigt kommunikativt ansvar under kriser och bor forse medarbetarna
med tydliga och meningsfulla budskap. Samtidigt som ledare bor kommunicera, ligger ocksa
en viktig uppgift i att vara inlyssnande och fora dialog med sina anstillda. For att manniskor
ska kunna forstd och agera i1 en kris krévs information och meningsfulla budskap (Heide &
Simonsson, 2021). Varfér meningsskapande &r viktigt 1 kriser kan forklaras med Weicks
(1995) begrepp osdkerhet och tvetydighet. For medarbetaren kan detta innebidra osdkerhet
kring vad det innebér for hen som individ, vad som forvintas av hen och hur framtiden ser ut.
For att undvika tvetydighet krévs att organisationen talar med en enad rost och ger tydlig
information som ger kinsla av trygghet och kontroll (Heide & Simonsson, 2016).

Myndigheter tenderar till att ha extra hdga forvéntningar pa sin kommunikation under
kriser, dd& allménheten ofta péverkas och ddrmed onskar tydlig information (Zhao, 2018).
Forsvarsmakten har inte bara en viktig uppgift att forsvara Sverige, utan ocksd agera som
ambassadorer for att uppritthalla forsvarets fortroende. Darfor ar Forsvarsmakten en
organisation med hoga krav och forvintningar pa dess kommunikation. Detta stéller mojligen
krav pd informationsflodet, tydliga direktiv, betryggande budskap och behovet for identitet
och meningsskapande. Detta amnesval syftar dirmed till att bidra med forstaelse, insikter och
kunskaper som kan effektivisera Forsvarsmaktens och andra myndigheters interna

kriskommunikation, som ett bidrag till forskningen.

1.2 Problemformulering och syfte

Som tidigare ndmnts existerar det en generell dvertro pd extern kommunikation, inte minst i

krissituationer. Detta innebér att den interna kriskommunikationen ibland tas for given.



Samtidigt hdvdas det att organisationer bér kommunicera internt fore externt under kriser, for
att fA medarbetare att kdnna sig prioriterade (Heide & Simonsson, 2016). Férsvarsmakten &r
en organisation som under senare ar har satsat pa externa kommunikationsinsatser for att
stidrka arbetsgivarvarumérket. Likasd har forskning berort forsvarets externa kommunikation
(Deverell & Wagnsson, 2016). I kontrast har deras interna kommunikation inte undersokts i
samma utstrickning (Ravazzani, 2015). Det existerar ddrmed ett forskningsgap vad giller
Forsvarsmaktens interna kriskommunikation, samt medarbetarnas subjektiva uppfattningar
om fenomenet. Darmed @mnar denna studie att tillféra kunskap till det identifierade gapet 1
forskningsfiltet. Genom kvalitativa intervjuer avser studien att skapa fOrstéelse for

medarbetarnas perspektiv och uppfattningar om den interna kriskommunikationen.

1.3 Fragestillningar

e Hur uppfattar medarbetare inom Forsvarsmakten den interna kriskommunikationen?
o Vilka konsekvenser far den interna kriskommunikationen for medarbetarnas
meningsskapande?
o Vilka konsekvenser far den interna kriskommunikationen for medarbetarnas

ambassadorskap?

1.4 Avgransningar

Studien genomfors inom ramen for strategisk kommunikation, med fokus pa intern
kriskommunikation. For att undersdka fenomenet har forskningen avgransats till en fallstudie
om den svenska Forsvarsmakten. Valet av organisation dr grundat pa att Forsvarsmakten &r en
unik typ av organisation. Deras kommunikation berdér manga, sévil anstillda som
allmédnheten. De bir ett stort ansvar: att forsvara Sverige. I sdkerhetskritiska ldgen, sdsom det
rddande kriget mellan Ukraina och Ryssland, stills allt hogre krav pa den militirstrategiska
kriskommunikationen.

Vi har sékerstillt att vi inte delar med oss av hemlig information eller annat som kan
skada den svenska Forsvarsmakten, genom dialog med Forsvarsmakten och de intervjuade.
D4 en stor del av Forsvarsmaktens interna kriskommunikation dr konfidentiell, har studien
avgransats till att undersbka medarbetares uppfattningar om den interna

kriskommunikationen. Dédrmed kommer vi inte att analysera innehéllet 1 interna dokument



eller informationsfloden. Tidsperioden som har valts 4r de tva forsta minaderna under kriget 1

Ukraina, det vill séga frdn den 24 februari till den 24 april 2022.

1.4.1 Vald organisation

Forsvarsmakten dr en myndighet vars uppgift dr att forsvara Sverige och dess medborgares
frihet (Forsvarsmakten, u.d). I takt med att det sdkerhetspolitiska ldget i Ukraina forindrats,
har dven det svenska fOrsvaret 1 ndra samarbete med regeringen beslutat att starka Sveriges
forsvarsforméga. Forsvarsmakten valdes 1 denna studien pd grund av dess aktualitet till &mnet
kriskommunikation. D& Forsvarsmakten i samband med Ukrainakriget uppmirksammas
frekvent i media, vicks en nyfikenhet hos oss kring hur den interna kriskommunikationen ser
ut. Forsvarsmakten dr en organisation med hdga krav och forviantningar pa dess
kommunikation. Genom att vdlja Forsvarsmakten som organisation i denna fallstudie hoppas

vi kunna bidra med ny kunskap om hur intern kriskommunikation fungerar och uppfattas.



2. Tidigare forskning

[ foljande avsnitt presenteras en sammanstdllning av tidigare
forskning. Avsnittet inkluderar myndigheters kommunikation,
militdrstrategisk kommunikation och vad det innebdr att arbeta i en
riskfylld verksamhet. Avslutningsvis redogdors hur den tidigare

forsknings dr relevant for var studie.

2.1 Myndigheters kommunikation

I tidigare forskning har strategisk kommunikation visats vara ett viktigt verktyg for
myndigheter 1 att skapa och bibehdlla legitimitet (Aggerholm & Thomsen, 2016; Smythe &
Smith, 2006). Vidare anses legitimitet vara extra viktigt och utmanande for myndigheter som
paverkas av politiska hindelser och varderingar (Aggerholm & Thomsen, 2016). Likt privata
organisationer, paverkas myndigheters kommunikation av normer. Dessa normer menar
Fredriksson och Pallas (2013) konstruerar ramar for vad som é&r rétt och fel, vad som bor
prioriteras och vad som anses meningsfullt att kommunicera. Sorlin och Séderlundh (2014)
hivdar att detta blir extra utmanande for myndigheter, d& mottagarna av budskapet ir en stor
grupp ménniskor med varierande kultur, intressen och behov.

For att myndigheter ska anses ha trovdrdig kommunikation betonas vikten av
transparens (Christensen & Cheney, 2015; Smythe & Smith, 2006). I samband med att
transparens har blivit ett utbrett ideal i samhéllet, har det blivit 6kade forvantningar pa 6ppen
och filterlés kommunikation bland organisationer. Transparens kan innebdra badde mer och
bdttre kommunikation, vilket anses kunna 0ka kvaliteten p4& kommunikationen (Smythe &
Smith, 2006). Tidigare forskning betonar ocksa att en sddan filterlds kommunikation
forknippas med gott ledarskap och styrning (Aggerholm & Thomsen, 2016).

Samtidigt finns det flera utmaningar med att vara helt transparent i kommunikationen.
Christensen och Cheney (2015) framfor att det finns en grans for hur mycket information
minniskor #r kapabla till att ta emot och kunna forsti. Dessutom menar Agren och Satagen
(2022) att vissa myndigheter, sdsom militdra organisationer, av sékerhetsskél inte kan vara
helt transparenta. Rawlins (2009) betonar de tre viktigaste komponenterna med transparent

kommunikation: information som &r sann, meningsfull och anvidndbar. Dirmed innebar



transparent kommunikation inte nddvéindigtvis att kommunicera mer, utan snarare att vara
transparenta i det som &r viktigt och vérdefullt for medarbetarna ta del av.

Michael Howlett (2009) beskriver myndighetskommunikation som ett policyverktyg
for att uppnad politiska mal. Enligt Falkheimer och Olsson (2014) forvidntas denna
kommunikation ocksd agera for allménhetens bésta. Falasca och Nord (2013) papekar att
overtalande element i kommunikationen kan vara effektivt i detta. Detta motsitter sig tidigare
resonemang om att myndigheters kommunikation bdr vara helt transparent (Agren &

Satagen, 2022; Smythe & Smith, 2006; Aggerholm & Thomsen, 2016).

2.1.1 Myndigheters kriskommunikation

Olsson och Falkheimer (2014) presenterar ett flertal fallstudier som exemplifierar
myndigheters sérskilda kommunikativa ansvar och behov under kriser. Myndigheters
kriskommunikations frimsta syften anses vara att informera medarbetare och allmdnheten om
kriser, samt att stirka myndighetens legitimitet. Detta d& en samhdllskris 14tt overgar till en
organisatorisk kris for myndigheten, om krishanteringen ifragasitts eller kritiseras (Olsson &
Falkheimer, 2014). Olsson och Falkheimer (2014) problematiserar ocksa sociala medier, som
utmanar myndigheternas egna kanaler och forsvdrar ddrmed mojligheterna med att ta kontroll
over vad som sdgs i media under krisen. Sociala medier visar sig stilla 6kade krav pa
myndighetens transparens i sina egna interna och externa kanaler (Olsson & Falkheimer,
2014).

Vid god hantering av kriser kan myndigheter istdllet forbattra sitt anseende och fa
positiva effekter av samhallskriser, menar Olsson och Falkheimer (2014). Det som ger storst
effekt pa detta ar sé kallad operativ kommunikation, innehallande information som underléttar
manniskors hantering av hindelsen. Vidare hdvdar Olsson och Falkheimer (2014) att
myndigheters kriskommunikation inte bara péverkar organisationens anseende, utan dven
legitimiteten for hela sektorn. Detta exemplifieras i studier som analyserar samhaéllskrisen
covid-19 (Khemani, 2020; Christensen & Leagreid, 2020). Hér belyses att myndigheternas

legitimitet och tillit bade kan ses som en forutsittning och ett resultat av krisen.

2.2 Militarstrategisk kommunikation

Strategisk kommunikation definieras som “organisationers medvetna kommunikationsinsatser

for att nd sina Overgripande mal” (Falkheimer & Heide, 2011, s. 13). Inom militira
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organisationer har dessa aktiviteter bendmnts olika genom aren, och kallats for allt fran media
management till propaganda. Det som visar sig gemensamt for dessa dr malet - att informera
och péverka mottagaren pé ett sitt som gynnar nationen. Militirstrategisk kommunikation
innebdr saledes inramning av information, pé ett sdtt som underlittar meningsskapandet eller
till och med fir en 6vertalande effekt (Agren & Satagen, 2022).

I linje med detta hdvdar Wallenius och Nilsson (2019) att malet med
kommunikationen &r att paverka mottagarens &sikt, uppfattning, beteende eller kénslor.
Samtidigt betonas utmaningen 1 detta, d& mottagarna bade bestar av allierade och fiender.
Detta blir centralt i den militdra kommunikationen da man vill kommunicera ett budskap som
motiverar allierade att strida, samtidigt som man vill fa fiender att inte strida. Hir finns
utmaningar med att uppnd Onskad effekt med ett och samma budskap. Déirmed blir
utformandet av budskap oerhort viktigt for att uppnd malet med kommunikationen (Wallenius
& Nilsson, 2019).

Att arbeta inom militdren skiljer sig frdn manga andra yrken, dé tid dgnas at att
forbereda sig for ett krig som kanske aldrig uppstdr. Robillard (2017) uppmérksammar
soldatens utmaningar i1 den identitetsskapande processen. Soldaten kan anse sig vara konstant
redo for strid, men aldrig fa visa det. Robillard (2017) menar att denna situation kan upplevas
motsdgelsefull, dd ménniskan naturligt vill f4 sin identitet bekrdftad och kédnna sig behovd.
Hiar framgir komplexiteten i soldatens identitetsskapande, vilket ger militdra ledare en
kidnnedom kring individernas behov i en armé. Utifran ett strategiskt perspektiv kan denna
kunskap anvdndas for att underldtta identitetsskapandet, genom att ge
organisationsmedlemmarna en kénsla av tillhorighet och mening - att kiinna sig behovd dven
i fred (Robillard, 2017).

Likaséd hdvdar Afrim och Cosma (2013) att militdrstrategisk kommunikation skiljer
sig frdn andra organisationer inom flera aspekter. Hiar betonas strukturella skillnader, samt
medarbetarens behov av motivation och moral. Vidare framgar att militirstrategisk
kommunikation bor vara flexibel och anpassas till de snabba fordndringar som sker i

organisationens omvarld (Afrim & Cosma, 2013).

2.3 Hogt tillforlitliga organisationer

Heide och Simonsson (2016) forklarar att Hogt tillférlitliga organisationer (HRO) dr

organisationer som arbetar inom en verksamhet med allvarliga risker. I en sd kallad HRO ér
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man darfor stindigt medveten om att misstag och olyckor kan uppstd (Oeij, Van Vuuren,
Dhondt, Gaspersz, De Vroome, 2018). Heide och Simonsson (2016) menar att allmdnheten
utgér fran att dessa foretag, med komplexa och allvarliga system sdsom kirnkraftverk och
militdra anldggningar, ska fungera korrekt utan misstag. Dérfor blir fortroendet for dessa
organisationer oerhort viktigt for allminhetens tillit och attityd gentemot organisationen
(Heide & Simonsson, 2016). Frandsen och Johansen (2017) forklarar att dessa organisationer
kriaver en stark kommunikationskultur och for att kunna hantera oforutsdgbara héndelser.
Denna kultur bendmner Heide & Simonsson (2016) som en sdkerhetskultur, som innebdr att
man vagar acceptera misstag. Sékerhetskulturen innebér séledes att organisationen vagar lara
av sina misstag och vara vaksam for kommande varningssignaler. Detta kraver ett dppet
kommunikationsklimat dér organisationsmedlemmarna har utrymme for att prata med
varandra om det som intrdffat. Genom ett klimat dir misstag accepteras, kan avvikelser
identifieras 1 tid och konsekvenserna formildras, vilket dr centralt i organisationer dar misstag

kan f2 allvarliga resultat (Heide & Simonsson, 2016).

2.4 Sammanfattning av tidigare forskning

I tidigare forskning betonas kommunikationens vérde, for bade myndigheter, militira
organisationer och hogt tillforlitliga organisationer. Myndigheters kommunikation kan anses
komplex 1 att tillfredsstdllda den breda malgruppens behov (Soderlundh, 2014). Séledes
uppmédrksammar den tidigare forskningen att utformandet av budskap &r avgorande for att
uppnd kommunikationens mél och onskade syfte (Wallenius & Nilsson, 2019). Likasé hdvdas
att trovardig och transparent kommunikation &r viktigt for att bibehalla myndighetens
legitimitet (Christensen & Cheney, 2015; Smythe & Smith, 2006; Rawlins, 2009).

Tidigare forskning betonar att en malmedveten kommunikation konstateras avgdrande
for militdra organisationer, for att Overtala allierade och motstandare att agera i onskad
riktning (Agren & Satagen, 2022). Vidare framgar att militirstrategisk kommunikation bdr
vara flexibel och anpassas till de snabba fordndringar som sker i organisationens omvarld
(Afrim & Cosma, 2013). For att vidareutveckla den tidigare forskningen inom
militérstrategisk kommunikation blir det relevant att underséka huruvida medarbetarna inom
Forsvarsmakten upplever att kriskommunikationen bidrar till motivation, mening och
forsvarsvilja.

Tidigare forskning belyser ocksd komplexiteten i soldatens identitetsskapande, da

man forbereder sig for en strid som kanske aldrig kommer (Robillard, 2017; Afrim & Cosma,
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2013). Dédrmed blir tillhorighet och kinslan av att fylla en meningsfull funktion viktigt
(Wallenius & Nilsson, 2019). I vér studie blir det dérfor relevant att undersdka huruvida
kommunikationen paverkar medarbetarnas identitetsskapande och ambassadorsskap under
krisen, samt hur organisationen kan underlitta detta. Tidigare forskning om HRO belyser
vikten av sdkerhetskultur i organisationer dir misstag kan fa katastrofala konsekvenser
(Heide & Simonsson, 2016). D4 Forsvarsmakten dr en organisation vars misstag kan fa
allvarliga konsekvenser for landets sdkerhet, kan dessa HRO-principer vara lampligt att
undersoka 1 fallstudien, huruvida de tillampas eller inte.

Genom tidigare forskning kan vi identifiera ett gap dir medarbetarens perspektiv och

upplevelser dnnu &r relativt outforskat, d& det externa perspektivet dominerar.
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3. Teori

Foljande avsnitt presenterar studiens teoretiska referensram. Hdr
redogors tva perspektiv pd kriskommunikation, meningsskapande
som ett kommunikativt verktyg, medarbetarens roll under kris, intern
kriskommunikation, samt tva modeller med rekommendationer om
kommunikativa insatser i olika krisfaser. Avsnittets primdra syfte dr
att konkretisera forskningens empiri, vilket ligger till grund for

kommande analys.

3.1 Kriskommunikation
3.1.1 Tvd perspektiv pa kriskommunikation

Genom éren har synen pd bdde kriser och kriskommunikation varierat (Frandsen & Johansen,
2017). Traditionell forskning pa kriskommunikation grundar sig i en funktionalistisk och
rationell utgédngspunkt, medan senare forskning grundar sig mer i socialkonstruktionismen.
Dessa tva synsitt pa kriskommunikation mynnar ut i tvd perspektiv pa fenomenet; det sndva
informationsorienterade perspektivet och det breda meningsorienterade perspektivet (Heide
& Simonsson, 2016).

Det sndva informationsorienterade perspektivet har sett kriser som en of6rutsiagbar
och akut hédndelse som intrdffar under en begrinsad tid. Den akuta hindelsen ansigs vara
orsakat av externa faktorer, vilket innebar att krishanteringen och dess kommunikation framst
har riktats externt. Som en konsekvens har det traditionella perspektivet inte fokuserat pa
intern kommunikation i samma utstrickning (Heide & Simonsson, 2016). Dé detta perspektiv
enbart fokuserar pa krisens akuta fas, ligger det storsta kommunikativa arbetet 1 att reaktivt
minimera och reparera skada, dven kallat damage control (Heide & Simonsson, 2016).
Principerna dr grundade inom militdren, ddr arbetet syftar till att aterfa kontroll genom
information, instruktioner och ingripande (Frandsen & Johansen, 2017). Den tidigare
forskningen har saledes strivat efter att ta fram ett generaliserat framgingsrecept for hur
organisationer ska kommunicera ut budskapet pd basta mojliga sitt. Har ansdgs den viktigaste
kommunikationen vara information, som skulle ges ut snabbt i en envigskommunikation av

ledaren (Heide & Simonsson, 2016).
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I kontrast har senare forskning borjat se kriser som komplexa fenomen. Inom det
breda meningsorienterade perspektivet anses det darfor ofordelaktigt att f6lja ett generaliserat
tillvigagangssitt och noga planerade strategier, utan betonar istillet vikten av improvisation
och lyhordhet. Den moderna forskningen tar utgdngspunkt i socialkonstruktionismen och ser
verkligheten som subjektiv. Darmed blir tolkningen av krisen viktig, snarare &n vad som
faktiskt har hint. D4 krisen anses vara en social konstruktion blir ménniskans forstaelse och
meningsskapande en central del av krishanteringen. Hér prioriteras dialog och
tvavagskommunikation, 1 syfte att minska osdkerhet och underlidtta meningsskapandet (Heide
& Simonsson, 2016). Istdllet for noga utformade manualer for kriskommunikation riktas
fokus pa organisationskulturen. Det hdvdas att den interna organisationsskulturen skapar
forutséttningar for krisens hantering och utfall (Frandsen & Johansen, 2017).

Det har skett en utvecklingen fran att se kriser som en akut hindelse, till att se krisen
som en langsiktigt proaktiv process som pagar bade innan och efter krisen (Frandsen &
Johansen, 2017). Har vdrdesitts organisationens anticipation och resiliens, vilket innefattar
organisationens forméga att finga upp svaga signaler, respektive aterhdmtningsférmaga.
(Heide & Simonsson, 2016). Hér anser man att krisen gér att forutspd genom att vara lyhord
och arbeta fram en kriskultur internt i organisationen. En kriskultur innebér att organisationen
har en medvetenhet och lyhdrdhet for att kriser kommer att ske (Frandsen & Johansen, 2017).
Detta belyser hur modern forskning intresserar sig allt mer for det interna perspektivet och
vikten av det interna kommunikationsklimatet. Medarbetaren ses hidr som en mer aktiv
kommunikatér som fyller en viktig funktion bade innan, under och efter krisen (Heide &

Simonsson, 2016).

3.1.2 Kriskommunikation som meningsskapande verktyg

En kris innebér generellt en avvikelse fran det normala, vilket kan generera en kénsla av
oforutsdgbarhet. Detta védcker osdkerhet och fragor hos ménniskan, som undrar vad som
kommer hdnda, hur det kommer péverka en sjélv och ens omgivning, samt hur man bor agera
(Sellnow & Seeger, 2013). Att skapa mening kring det okdnda, konceptualiseras ofta som
meningsskapande (Weick, 1995). Den meningsskapande processen sker bade individuellt och
1 interaktioner med andra (Weick, 1995).

Tolkning ar centralt i meningsskapandet, dd det Oversitter budskapet till forstaelse
(Weick, 1995). Weick (1995) hivdar att denna meningsskapande oversittning blir svir nir
osdkerhet och tvetydighet uppstar. Vid avsaknad av budskap uppstir en osédkerhet och ett
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behov av ytterligare information. Nér det istillet uppstar flera tvetydiga budskap, blir det
svért att hantera mingden information och tolka vad som stimmer och inte. I bada dessa
situationer blir det svért att identifiera problemet, dess orsak och konsekvenser (Weick,
1995). Ju svarare meningsskapandet dr 1 en kris, desto storre risk &r det att krisen far
allvarliga konsekvenser (Weick, 1988). Tydlig kommunikation blir darfér avgorande for att
mdjliggora tolkningen och den meningsskapande processen.

Sellnow och Seeger (2013) beskriver kriskommunikation som en pagaende process
for att skapa gemensam mening kring héndelsen. I stora organisationer med manga
avdelningar, enheter och roller &r det extra utmanande med en gemensam tolkning av
situationen, da organisationens olika delar kan ha varierande mal och behov. Detta kan leda
till att uppfattningen av krisen skiljer sig mellan exempelvis medarbetare och chefer (Heide,
Johansson & Simonsson, 2012). Att nd en fullstindig samsyn hos samtliga
organisationsmedlemmar ar omdjligt, men det &ar fordelaktigt att &skadliggora dessa
varierande uppfattningar for att skapa en gemensam forstdelse och medvetenhet. For att
astadkomma en sadan gemensam forstielse, bor meningsskapandet ses som en social process.
Detta innebér att organisationsmedlemmarna bor ha mojlighet till dialog, for att bade dela
med sig av egna uppfattningar och ta del av andras. Dialog bidrar ocksé till en kédnsla av
delaktighet, vilket gor att organisationsmedlemmarna kénner sig meningsfulla och inte enbart
som passiva mottagare (Heide m.fl., 2012).

Nar medarbetare inte kinner sig horda eller upplever brist pa information kan det leda
till ryktesspridning och spekulationer, som ett meningsskapande arbete. Ryktesspridning kan
saledes bli ett sitt att forstd hdandelsen dir man man i interaktion med andra skapar en sanning
som dr greppbar. Transparent, snabb och tydlig information forenklar den meningsskapande
processen for medarbetaren, vilket ocksd motverkar behovet av ryktesspridning (Young,
2018).

Ledare fungerar som meningsskapare i organisationer. Vilken funktion ledaren har
som kommunikatdr beror pa var i organisationen denne befinner sig. Den 6versta ledningen
har ett kommunikativt ansvar i att instruera och forse organisationens olika delar med viktig
information 1 ett enat budskap. Mellancheferna har direfter ett ansvar att rama in den
mottagna informationen i forhdllande till sin egen verksamhet och sina anstédlldas behov
(Heide & Simonsson, 2016). Detta kallas framing, vilket innebér att informationen sétts i en
kontext och gér frn att vara enbart information till meningsfulla budskap (Lewis, 2019). I
linje med detta hiavdar Heide, Simonsson, von Platen och Falkheimer (2018) att den hogsta

chefen framst bor ses som en informationsdistributdor, dd medarbetare inte anser att den
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hogsta chefen har tillrdckligt mycket insyn i1 det dagliga arbetet for att kdnnas trovérdig.
Medarbetare tycks ha behov av att se sin ledare i den dagliga verksamheten, face-to-face, for
att uppleva denne som autentisk och pélitlig. Istéllet finns generellt en storre tillit till den
narmsta chefen, som d& fungerar som en dversidttande meningsskapare, som ska ge stdd och
halla dialog med medarbetarna. Den fridmsta meningsskapande processen sker dock i interna
interaktioner med kollegor (Heide m.fl., 2018). Dédrmed blir bdde den interna
organisationskulturen och kommunikationsklimatet forutséttningar for dialog, som kan bidra

till medarbetarnas meningsskapande.

3.1.3 Medarbetarens roll under kriser

Medarbetaren dr en viktig intressent for organisationer och skiljer sig frdn andra intressenter
utifrdn flera aspekter, dd de agerar bade sindare och mottagare. De har en nira relation till
organisationen och en personlig involvering, som gor att mdnga medarbetare identifierar sig
med organisationen (Frandsen & Johansen, 2017). Young (2018) beskriver medarbetaren som
en boundary-spanner, som interagerar med organisationens externa intressenter och dédrmed
reflekterar organisationen utat, samt hdmtar in vérdefull information tillbaks till
organisationen. Frandsen och Johansen (2017) definierar detta som en ambassador, som
fungerar som ansiktet utat for organisationen gentemot omvérlden. Detta stédller hoga krav pa
medarbetarnas kommunikativa forméga och agerande (Frandsen & Johansen, 2017). For att
medarbetaren ska kunna genomfora sin roll som ansiktet utdt for foretaget under en kris,
krévs det att organisationen ger medarbetaren verktyg for detta (Heide & Simonsson, 2016).
Vidare utgér medarbetaren en central del av organisationens varumirke och
foretagskultur (Rosenbaum-Elliott, Percy & Pervan, 2018). Mazzei, Kim och Dell’Oro (2012)
hivdar att medarbetaren &r den intressent som har storst paverkan pd organisationens rykte.
Likasa menar Heide och Simonsson att “Den aktoér som tvekldst har storst betydelse for en
lyckad krishantering och kriskommunikation dr medarbetarna 1 en organisation” (2016, s. 13).
Detta for att medarbetaren upplever krisen inifrén, kan finga upp brister och pa sé sitt mildra

de negativa konsekvenserna bade internt och utat (Heide & Simonsson, 2016).

3.1.4 Intern kriskommunikation

Som tidigare ndmnt har tidigare forskning fokuserat pa extern kommunikation. Den externa
kommunikationen ger ofta snabb effekt, di@ kommunikationen ndr manga ménniskor

samtidigt (Eriksson, 2009). Samtidigt visar modern forskning att den interna
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kommunikationen har stor paverkan pa krisens utfall (Frandsen & Johansen, 2017; Heide &
Simonsson, 2016; Heide & Simonsson, 2021). Darfor rekommenderar nutida studier att
organisationer ska kommunicera internt fore externt, da detta gor att medarbetarna kidnner sig
inkluderade och sedda (Heide & Simonsson, 2016). Det ar viktigt att medarbetare far ta del
av information internt, innan det sprids externt - for att bibehélla fGrtroende inom
organisationen. Brister i den interna kriskommunikationen kan leda till en dubbel kris, en sa
kallad fortroendekris. Detta innebdr ett tappat fortroende internt for hur organisationen
hanterar krisen, snarare dn vad som faktiskt orsakade den (Heide & Simonsson, 2021).

Den interna kriskommunikationen bestar av interaktioner inom organisationen som
sker innan, under och efter kriser (Heide & Simonsson, 2016). Heide och Simonsson (2016)
har samlat fyra 6vergripande mal med intern kriskommunikation: att ge instruktioner, bidra
till bearbetning, stdarka lojalitet och engagemang, samt skapa en organisatorisk
krismedvetenhet. Att ge tydliga instruktioner dr viktigt for att konkretisera innebdrden av
krisen och vad som forvéntas av medarbetarna. Att ge medarbetarna verktyg till att bearbeta
situationen ar grundldggande, dir kommunikationen blir ett hjédlpmedel for att aterfa trygghet.
Har handlar det om att ge tillrickligt mycket information som besvarar medarbetarnas fragor
och upplevda osdkerhet. En kris kan forsvdra ambassadorsskapet och medarbetares upplevda
stolthet och tillhdrighet till organisationen. Dérfor har den interna kriskommunikationen en
viktig uppgift i att bibehalla goda relationer, samt att underlédtta ambassadorskapet. Slutligen,
kan den interna kriskommunikationen bidra med att utveckla en krismedvetenhet. En sadan
kriskultur innebér att organisationen har ett 6ppet kommunikationsklimat som fangar upp
svaga signaler innan krisen bryter ut (Heide & Simonsson, 2016).

Vidare illustrerar Heide och Simonsson (2016) krisens olika faser och dess
kommunikativa behov i en graf (se fig. 1). Da var studie syftar till att undersoka perioden
under krisen, véljer vi att gd mer djupgaende in pa denna krisfas. Enligt modellen dr den
viktigaste kommunikationen under krisen att ge instruktioner. Har minskar arbetet med att
skapa en krismedvetenhet, samt att stdrka lojaliteten, vilket gar att koppla till tidigare nimnda
begrepp (se kap. 2.1.1) anticipation och resiliens. Under krisens akuta fas finns generellt
mindre resurser och tid for att arbeta forebyggande eller aterhdmtande. Istdllet bér man
prioritera att kommunicera internt med de medarbetare som méter den externa publiken, for
att sikerstilla ett fungerande ambassadorskap. Likasd okar behovet av bearbetning, vilket

kraver tydliga och betryggande budskap (Heide & Simonsson, 2016).
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” Studerad krisperiod (Forsander & Hamrén, 2022)
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Figur 1: Intern kriskommunikation over tiden (Heide & Simonsson, 2016, s. 74).

I modern forskning har grénsen mellan intern och extern kommunikation suddats ut allt mer,
och anses snarare agera 1 en dynamisk process. Heide och Simonsson (2021) menar att
kriskommunikationen som sker internt, dven ndr ut externt genom medarbetarnas
interaktioner med omvirlden, vilket i sin tur pdverkar den externa bilden av krisen. Likasa
paverkar medias rapportering, ryktesspridning och annan extern kommunikation
organisationsmedlemmarnas bild av krisen (Eriksson, 2009). Komplexiteten ligger ocksa 1
gransdragningen mellan intern och extern kommunikation. Frandsen och Johansen (2017)
podngterar att pressmeddelanden och dylikt som organisationen kommunicerar ut externt
dven nar till organisationsmedlemmarna, vilket kan ses som en form av
internkommunikation.

Négot som ocksa paverkar mojligheterna med den interna kriskommunikationen ar
organisationskulturen. Det dr den interna kulturen som ligger till grund for gruppens kénslor,
uppfattningar och respons (Bowers, Hall, & Srinivasan, 2017). Detta paverkar i sin tur
hanteringen och interna tolkningar av krisen. En organisation med tydliga virderingar och ett
Ooppet kommunikationsklimat kan underlétta dialog och beslutsfattande i osdkra situationer

(Heide & Simonsson, 2016). Kultur fir ddrmed en vigledande funktion under kriser.

18



3.1.5 Crisis and Emergency Risk Communication (CERC)

Crisis and Emergency Risk Communication (CERC) delar in kriser 1 en femstegsprocess
bestaende av fore krisen, forsta hdndelsen, underhall, upplosning och utvdrdering (Reynolds
& Seeger, 2005). Modellen (se fig. 2) fokuserar pd kommunikationsinsatser under respektive
fas och har tagits fram som ett ramverk for hélso- och riskkommunikation. Dérav har
modellen en preskriptiv karaktir (6 & Bellamy, 2012), da modellen syftar till att ge stegvisa

rekommendationer for att &stadkomma en positiv krishantering.

Studerad krisperiod (Forsander & Hamrén, 2022)

Fore krisen Krisens forsta hindelse Underhall Upplésning Utviirdering
Férbereda processer Snabb kommunikation som Uppdatera, forhindra Ha dppen dialog, Gvertyga  Hitta
och budskap ger forstdelse, trygghet ryktesspridning och ta om losning pa krisen fbrbatzrin%smojligheter
och sjélvformdga emot feedback och reparera och lirdomar

Figur 2: CERC-modellens principer (Reynolds & Seeger, 2005)
illustrerad av Forsander och Hamrén (2022).

Den forsta krisfasen borjar enligt modellen redan innan krisen har intréffat. Hir ligger det
kommunikativa arbetet i forberedelser, att utforma fungerande processer och krisbudskap,
samt att f4 kunskap om och varna for potentiella risker. Fas tvd initieras av krisens forsta
hindelse. I detta steg krdvs snabb kommunikation som minskar osdkerhet hos intressenterna,
bade emotionellt och rent informativt om vad krisen innebér. Det blir dérfor viktigt att sprida
information som ger kunskap och forstaelse. Vidare vérdesdtts hir att stirka sjélvformagan
hos mottagaren si att intressenterna vet var och hur de kan ta del av mer information vid
behov. Fas tre handlar om underhéll av information, déir syftet fortsatt &r att minska
osdkerheten som uppstir i1 krissituationer. I denna fas initieras en risk for spekulationer,
rykten och orsakssokande. Darmed blir det viktigt att kommunicera budskap som underléttar
forstaelsen av krisen och dess uppkomst, samt att korrigera eventuell misskommunikation
och ryktesspridning. En central del blir hdr att vara lyhord och vdlkomna feedback. I den
fjdrde fasen, under uppldsningen av krisen, bor kommunikationen dvertygande informera om
16sningen pa problemet och hur atergdngen ska gé till. En 6ppen dialog rekommenderas
géllande orsaken till att krisen intrdffade. Har inleds ocksé ett viktigt varumirkesarbete dér
organisationen bor dteruppbygga sitt anseende och image, forutsatt att det har tagit skada

under krisen. I den femte och sista fasen star utvirdering pa agendan, dar kommunikationen
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och hanteringen ses dver for att identifiera forbéttringsmdjligheter. Dessa ldrdomar bor 1 sin
tur dokumenteras for att sedan inkluderas i strategin infor potentiella nya risker (Reynolds &
Seeger, 2005).

CERC ger en forstdelse for krisens olika steg och vilka kommunikationsinsatser som
anses lampliga i respektive krisfas (Reynolds & Seeger, 2005). Modellen har visats underlitta
planering och samarbete gillande kommunikationen under kriser (Sellnow & Seeger, 2013).
Samtidigt finns det svagheter med modellen, d& den har en forutsdgbar och linjir syn pa

kriser, samt att den inte tar hansyn till mer langvariga kriser (Sellnow & Seeger, 2013).

3.2 Sammanfattning och applicering av teorier

Teorier inom kriskommunikation presenterar tvd olika perspektiv: det smala
informationsorienterade och det breda meningsskapande perspektivet (Heide & Simonsson,
2016; Frandsen & Johansen, 2017). Det forstndmnda perspektivet fokuserar pa
envidgskommunikation. Hér finns en Overtro pd extern kommunikation och chefers
kommunikativa uppgift. 1 det andra perspektivet betonas istdllet vikten av dialog och
meningsskapande. Har lyfts det interna perspektivet dir medarbetaren anses vara bade en
viktig mottagare och sédndare av kriskommunikation (Heide & Simonsson, 2016; Frandsen &
Johansen, 2017). Dessa perspektiv kommer att appliceras i analysen av Forsvarsmaktens
kommunikation, for att undersoka vilken syn pd kriskommunikation som tillimpas i
praktiken och hur den uppfattas av medarbetarna.

Meningsskapande betonas vara ett viktigt verktyg 1 kriskommunikation (Weick,
1995). Inom meningsskapande &r dialog och ett 6ppet kommunikationsklimat centralt for att
astadkomma en gemensam uppfattning av hdndelsen inom organisationen. Detta gor det
lattare for bade individen och gruppen att forstd vad hédndelsen innebér, vilket minskar
kénslor av osdkerhet (Sellnow & Seeger, 2013). I meningsskapandet har ledaren en viktig
uppgift 1 att oversitta viktig information till sin kontext (Heide & Simonsson, 2016). Vidare
gor framing av budskap det lattare for medarbetaren att ta till sig information (Lewis, 2019).
Meningsskapandet hdvdas ocksa vara en grundliggande forutséttning for att kunna axla
rollen som ambassador (Frandsen & Johansen, 2017). Teorier inom meningsskapande
kommer att appliceras 1 analysen dar vi wundersoker huruvida Forsvarsmaktens
kriskommunikation ger forutséttningar for meningsskapande och ambassaddrskap.

Heide och Simonsson (2016) presenterar en modell (se fig. 1) for intern

kriskommunikation och vilken kommunikation som bor prioriteras i1 olika krisfaser: fore,

20



under och efter krisen. Under krisen betonas behovet av instruktioner och bearbetning.
Mindre fokus bor lidggas péd arbetet att stirka lojalitet och att skapa organisatorisk
krismedvetenhet, ett arbete som istillet bor 6ka i faserna fore och efter krisen. Likasa delar
Reynold och Seeger (2005) in krisen 1 olika faser, och forklarar genom CERC-modellen (se
fig. 2) de viktigaste kommunikationsinsatserna. Under krisen betonas vikten av snabb
kommunikation som minskar oro och dven ger medarbetaren sjalvformaga att veta vart denna
kan hitta mer info vid behov. Aven aterkoppling anses viktigt, samt korrigering av
desinformation. I och med den kritik som har riktats mot CERC-modellen (Sellnow &
Seeger, 2013), kommer vi att enbart identifiera likheter och skillnader i jamforelse med
empirin, snarare dn att argumentera for att Forsvarsmakten ska folja modellen helt. Bade
krisfaskurvan (se fig. 1) och CERC-modellen (se fig. 2) kommer att appliceras i analysen.
Detta for att se huruvida de efterfoljs, vilka effekter det ger p4 medarbetarnas uppfattningar,

och huruvida modellen fungerar eller om den bor justeras utifran Forsvarsmaktens behov.
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4. Metod

[ forskningens fjdrde avsnitt presenteras studiens metodologiska val.
Inledningsvis presenteras forskningsstrategin, foljt av beskrivning av
fallstudien,  datainsamlingsmetod och urval.  Avslutningsvis

presenteras analysmetoden for kommande analysavsnitt.

4.1 Forskningsstrategi

I denna studie har ett socialkonstruktivistiskt perspektiv applicerats, med fokus pa individens
subjektiva verklighet och uppfattningar. For att nd denna subjektiva fOrstaelse krivdes en
djupgéende undersokning, vilket argumenterade for en kvalitativ metod. En kvalitativ studie
ar lamplig for att undersoka ett socialt fenomen som uppstar vid interaktion (Silverman,
2018). Likasa kan en kvalitativ metod skapa forstaelse kring den meningsskapande processen
och minniskors uppfattningar (Silverman, 2018). En kvalitativ metod applicerades dérfor i
denna studie, da syftet var att fi en djup forstdelse kring hur medarbetaren uppfattat
kriskommunikationen. Dessutom innebar Forsvarsmaktens sekretessbelagda
kommunikationsmaterial svérigheter i att studera exakt vad som har kommunicerats, vilket
gjorde det mer relevant att undersdka Aur medarbetaren har upplevt kriskommunikationen.
En kvantitativ metod har ddrmed valts bort, da en sddan metod snarare ar mer lamplig for att

besvara varfor det ar en korrelation mellan tva variabler (Silverman, 2018).

4.2 Fallstudie

Socialkonstruktionistiska studier intresserar sig for subjektiva uppfattningar (Silverman,
2018). For att uppna en sadan djup forstaelse for ett fenomen, kan en fallstudie vara lampligt
(Heide & Simonsson, 2014). Fallstudier ger mgjlighet till att uppné en kontextuell kunskap
om de tillfragades verklighet i ett visst sammanhang (Heide & Simonsson, 2014).

Samtidigt riskerar fallstudier att ldmna mycket utrymme &t forskarens subjektiva
tolkningar, vilket stdller krav péd forskarens skicklighet (Heide & Simonsson, 2014).
Trovdrdighet ér ett kvalitetskriterium for att uppnd ett rikt empiriskt material. Detta kan

uppnds genom att studera organisationen under en lingre tidsperiod och att dokumentera vil,
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genom exempelvis inspelning, vid intervjusituationen (Heide & Simonsson, 2014). En annan
risk med fallstudie dr att det kan finnas begrdnsningar for generalisering och applicerbarhet.
For att studien ska bli applicerbar for andra organisationer har kvalitetskriteriet 6verforbarhet
(Heide & Simonsson, 2014) tagits i beaktning. For att gora studien 6verforbar, kan man
fordelaktigen gora en tdit beskrivning, dir fenomenet beskrivs i sin kontext sa att lasare léttare
kan forstd sammanhanget (Heide & Simonsson, 2014). I denna fallstudie har vi skapat
forstaelse kring Forsvarsmaktens kontext genom att besdka Forsvarsmakten, dels pa

Regementets dag pd Revingehed och dels pa ett regemente.

4.3 Datainsamlingsmetod

Kvalitativa intervjuer ansdgs relevanta for detta dmnesval, d& datainsamlingsmetoden
mdjliggor att uppleva vérlden ur en annan ménniskas perspektiv genom dennes erfarenheter
och kunskap. Intervjuer ldmpar sig for att studera olika sociala fenomen, sdsom
meningsskapande och identitetsarbete (Von Platen & Young, 2014), vilket gér i linje med
vira forskningsfrdgor. Darmed tillfor denna datainsamlingsmetod ett djup till
forskningsprojektet.

I denna studie har vi anvént oss av semistrukturerade intervjuer, dér vissa fragor har
varit forutbestimda och stélls till samtliga intervjupersoner. Semistrukturerade intervjuer ger
mojlighet att stdlla foljdfrdgor beroende pa intervjupersonens svar (Gustafsson, 2014).
Intervjun formades ddrmed beroende pa intervjupersonens svar, vilket syftade till att f4 en
djupare forstaelse for deltagarnas egna upplevelser. En flexibel intervju okar ocksé
validiteten, da det ger storre mdjlighet till att fa svar pa det som efterfragas (Djurfeldt,
Larsson & Stjdrnhagen, 2010).

Intervjuaren har ocksa varit ett viktigt verktyg i denna undersdkning. Kvale (2014)
menar att stort ansvar och beslutsfattande ligger 1 intervjuarens makt. Det kridvs en
genomgaende god intervjuteknik som kan situationsanpassas beroende pa intervjupersonen, i
stravan efter berittelserikt material (Kvale, 2014). Dirmed avsattes intervjutid pd en timme
till vardera intervju, for att sdkerstilla att tidsramen inte begrinsar intervjuns djup. Med
denna goda marginal i forhéllande till intervjufrdgornas omfang, fanns det utrymme for en
berikande intervju dér 6ppna fragor bidrog till spontana foljdfragor och langre intervjusvar.

Kvale (2014) betonar vikten av transkriberingens kvalitet. Genom transkribering
skiftas den muntliga formen till en skriftlig form, vilket dr en tolkande process. Detta stéller

krav pa forskarens tolkning, beslut och bedomning (Kvale, 2014). Med detta i beaktning har
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intervjuerna spelats in, for att ge intervjuaren frihet att fokusera pd intervjuns dynamik. Detta
bidrog ocksa till att minimera tolkningar, da ljudfiler direkt dversattes till skriftlig form. Dock
kan det vara svart att aterge den fatiska kommunikationen 1 intervjun, sisom sméprat och
andra sociala uttryck som inte kommunicerar information utan snarare en kansla eller socialt
bidrag (Zegarac & Clark, 1999). Under intervjuerna fordelades ansvaret, dir den ena ledde

intervjun och den andra observerade samt forde stodanteckningar.

4.3.1 Etiska aspekter

Att skriva ut intervjuer for med sig etiska aspekter att reflektera over (Kvale, 2014).
Undersokningen védrnar om konfidentialitet genom att ta hdnsyn till intervjupersonernas
privata integritet och anonymitet, genom att exkludera namn eller detaljer som gor
personerna identifierbara. Medlemmar i svenska forsvaret har sekretess att forhélla sig till,
vilket gor forskarens roll viktig; att vara inforstdidd med de etiska aspekterna och visa
fortroende. Att informera om sekretess dr fordelaktigt for 6ka transparensen i intervjusvaren
(Kvale, 2014). Darfor skapades en checklista (se fig. 3) for att sikerstélla sekretess och etiska

aspekter:
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Checklista

Fére intervjun
0 Skapa en medvetenhet kring vart ansvar géllande
de etiska aspekterna i denna studie.
Under intervjun
Att ge samtycke: Informera intervjupersonerna om
o undersékflingcns syfte och vad deltagandet
innebdr. Andamalet forklaras, vilket visar pa
intervjupersonens virde for undersdkningen.
Medvetna konsekvenser: Undersdkningen syftar
till att bidra med kunskap till en storre grupp som
Q representerar. Syftet dr dirmed inte att svartmala
svenska forsvaret utan bidra till anvéndbar
kunskap som gor nytta for organisationen.

O GDPR-lagen: Beskriva deras anonymitet och hur
undersokningen behandlar dessa personuppgifter.

Efter intervjun
Radera innehdll: Att efter intervjun, transkribering
o och analys radera innehéllet och ddlja identitet
enligt dverenskommelse.
Undvik identifierbara intervjuutskrifter:

o Sékerstdlla anonymitet genom att undvika
utskrifter som kan hérledas till intervjupersonen.

Figur 3: Checklista 6ver studiens etiska aspekter (Forsander & Hamrén, 2022).

4.4 Urval

For att datainsamlingen ska bli hanterbar att analysera har en begridnsad tidsperiod valts; de
tvd fOrsta minaderna av kriget i Ukraina. Denna urvalsram gjorde fordjupning mojligt,
samtidigt som tidsspannet var tillrackligt stort for att ge en representativ bild av fenomenet.
Den ursprungliga strategin var att genomfora ett strategiskt urval av intervjupersoner. Ett
strategiskt urval sdkerstéller spridning 1 demografin som representerar populationens
variation (Falkheimer, 2014). For att fd en bredd i urvalet av intervjupersoner, intervjuades
medarbetare fran tre anstillningsformer: heltidsanstéllda, deltidsanstéllda och anstéllda under

utbildning. En bredd efterstravades da arbetet syftar till att skapa en generalisering kring
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medarbetares uppfattningar, snarare @n en forstaelse for en specifik medarbetare (Kvale &
Brinkmann, 2014). Utdver personer med olika roller har dven andra kriterier tagits med 1 det
strategiska urvalet for ytterligare bredd, sdsom élder, anstéllningsperiod och férband.

Dock visade det sig att ett strategiskt urval inte vara mojligt fullt ut, da det visade sig
vara svart att fa kontakt med exakt lika manga fran respektive roll och att f4 samtliga att stilla
upp pa intervju. Dérav krdavdes det inslag av en urvalsmetod, som enligt Trost och Hultaker
(2016) beskrivs som en snobollsmetod. Hér rekommenderade intervjupersonerna nya
potentiella personer att kontakta. Detta mojliggjorde ett effektivt sétt att fa tag pa potentiella
intervjupersoner. Trots snobollsmetoden har vi genom hela urvalsprocessen varit strategiska 1
att efterfrdga intervjupersoner med varierande roller. Det strategiska urvalet i kombination
med snobollsurval resulterade i totalt tio intervjupersoner fran olika forband i Sverige, fran

norr till soder.

4.4.1 Definitioner av roller

Definitionerna 1 figur 4 redogor for intervjupersonernas roller inom forsvaret. Sdledes ér detta
inte ett organisationsschema, utan snarare en beskrivning som ger bakgrund till
intervjupersonernas ansvar och omfattning. Vi har gjort en forenkling av
organisationsschemat som annars &dr mer detaljerat och komplext. For att behélla
anonymiseringen, valdes detaljerad information om respektive persons ansvarsomrade,
specialisering och gradbeteckning att exkluderas. Definitionerna syftar till att skapa forstaelse

och ge bakgrund till fallstudiens kontext, infor kommande analys.
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Heltidsanstillda: 4 st Under utbildning: 4 st Deltidsanstillda: 2 st

1 denna kategori har vi intervjuat 1 denna kategori har vi 1 denna kategori har vi
medarbetare frdn olika forband och med intervjupersoner som genomgar intervjupersoner som tjinstgor
olika titlar - ofta chef med ett militdr utbildning, med varierande periodvis. Samtliga har rollen som
overgripande ansvar. Samtliga har detta roller och ansvarsomrdden. reservofficer, men tillhor olika forband.

som sin huvudsakliga sysselsdttning.

I I I

oot (
(1) Kommunikationschef (1) Kadett h (2) Reservofficer
Hogre chef med Under officersutbildning Liknar rollen som officer, men
kommunikationsansvar J skillnaden dr att personen har
I - I en civil befattning som
. huvud Isdittnil
(1) Systemansvarig . (2) Korpral o h i
Hogre chef med ansvar over system G for militdr grundutbildning,
med roll som gruppbefil
I \. J
( (1) Finrik - ' ~
Mellanchef, ansvar over (1) Virnpliktig
\_ vérnpliktiga Genomfor militir grundutbildning
7 I e
(1) Skolinformator
Ambassadér som genomfor
foredrag pd skolforeldsningar,

\_ mdssor och event

Figur 4: Definitioner pd intervjupersonernas roller (Forsander & Hamrén, 2022).

4.5 Analysmetod

Studien har ett induktivt arbetssdtt dir det empiriska materialet har legat till grund for
analysen, dir monster och teman har identifierats, vilket sedan har kopplas ithop med
relevanta teorier (Kvale & Brinkmann, 2014). Det insamlade empiriska materialet har
bearbetats genom en tematisk innehdllsanalys (Falkheimer, 2014). Hér kategoriserades
empirin utifrdn teman och aspekter med koppling till intern kriskommunikation. Att vi har
teoretisk forforstdelse som eventuellt péverkar védra tolkningar kan argumentera for ett
abduktivt tillvigagangssétt (Eksell & Thelander, 2014). Déremot menar vi att
kategoriseringen 1 allra storsta mén har styrts av monster som hittades 1 intervjumaterialet.
Tematisering ar ett effektivt sitt att systematisera, strukturera och bryta ner det till nagot mer
lattbegripligt (Kvale & Brinkmann, 2014). Kodning kan anvindas till att kvantifiera data,
men i detta fall var en kvalitativ approach mer lamplig for att fokusera pa tolkningen av
budskapet.

De teman som identifierades i intervjuerna var information, kommunikationsfléde,
dialog, ryktesspridning, organisationskultur, chef, kollegor, tillhorighet, meningsskapande,
ambassadorskap, dterkoppling, forsvarsvilja, filmen, intern kriskommunikation, extern
kriskommunikation, linjevdgen, envigskommunikation, tvavdgskommunikation och identitet. 1
analysen kopplas dessa an till undersokningens fragestillningar, tidigare forskning och det

teoretiska ramverket.
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5. Analys

I analysavsnittet redovisas studiens empiriska material, i linje med
studiens syfte; att tillfora kunskap till det identifierade gapet i
forskningsfiltet. Analysen presenterar monster, likheter och
skillnader som har identitfierats i intervjuerna. Vidare kopplas
empirin till tidigare forskning och studiens teoretiska ramverk. Den

kvalitativa innehdllsanalysen ligger till grund for studiens diskussion.

5.1 Definition av den analyserade Kkrisen

Den 24 februari 2022 invaderades Ukraina av Ryssland. Kriget forandrade inte bara livet for
de direkta offrena, utan péverkade dven flera andra lédnder indirekt genom en forvérrad
hotbild mot Europa. Det blev saledes ett skarpt 1dge for den svenska Forsvarsmakten. Sverige
ar ett land som har haft fred sedan 1814 (Dalsjo & Petersson, 2014). Att hotbilden 6kar
innebér pa sa sitt en avvikelse fran det normala. Sellnow och Seeger (2013) beskriver kriser
som en ofOrutsidgbar situation som genererar kédnslor av osdkerhet. I osdkra situationer vécks
frdgor, och hir kan man ténka sig att bade allmdnheten och medarbetare inom organisationer
undrar vad kriget innebér for Sverige och for Forsvarsmakten. Darmed blir kommunikationen

viktig, och principer av kriskommunikation bor tillimpas for att hantera den nya situationen.

5.2 Beskrivning av film

Négot som tas upp i intervjuerna ar en film som finns publicerad pa Forsvarsmaktens
webbplats. Samtliga intervjupersoner har under intervjutillfillet fatt fragan om de har sett
filmen, och om svaret &r nej sé har filmen spelats upp som ett inslag i intervjun. Filmen finns
tillgénglig for alla, d4 den ligger publicerad externt. Samtidigt har filmen en tydlig primér
malgrupp, da titeln pa filmen lyder OB talar till Férsvarsmaktens medarbetare. Den knappt
fyra minuter langa filmen ar publicerad den 25:e februari, dagen efter att Ryssland invaderade
Ukraina. I filmen syns dverbefilhavare (OB) Micael Bydén i militir uniform. Han tittar in i
kameran och talar till “samtliga medarbetare, anstéllda som frivilliga”. Budskapet i filmen ar

tydligt - Sverige stir bakom det ukrainska folket och skuldbelidgger den ryska ledningen for
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brott mot folkritten och vara grundliggande virderingar. OB ger bakgrundsinformation om
situationen med Ryssland och forklarar att det &r en del av ndgot storre, som har pagétt under
en liangre tid. Utdver information om nuldget ges ocksé tydliga och betryggande budskap,
som att Sverige inte #r i en hotad situation. OB pépekar ocksa att de foljer hindelseférloppet
noga och har god kontakt och samarbete med andra aktorer bade nationellt och
internationellt. Vidare pAminner OB om Férsvarsmaktens grundliggande uppdrag: “att halla
Sverige tryggt och sikert”, vilket kan tolkas som niagot som ska stirka forsvarsviljan. I filmen
anvands kontinuerligt direkt tilltal och uppmaningar till mottagaren med uttryck som “du
behovs” och “tack till dig och dina insatser”. I filmen uppmanas ocksa medarbetarna att vara
kéllkritiska och vaksamma for desinformation, samt att informera omgivningen om detta.
Sammanfattningsvis innehaller filmen en tydlig ldgesuppdatering, bakgrundsinformation till
konflikten, tydlig information om nuvarande hotbild mot Sverige, betryggande budskap,
personligt tilltal, motiverande paminnelse om Forsvarsmaktens viarderingar och

grundldggande uppgift, samt uppmaning till hur man ska agera framover.

Lank till filmen

5.3 Kvalitativ innehéllsanalys
5.3.1 Medarbetarnas uppfattningar om kommunikationsflodet

Négot som undersoks i intervjuerna dr kommunikationsflédet och hur det har upplevts av
medarbetarna. I sammanhanget nimns begreppet linjevigen av flera intervjupersoner, och
kan dirfor antas vara ett vedertaget uttryck gillande kommunikationen i organisationen.
Linjevdgen beskrivs som ett hierarkiskt informationssystem som representerar
kommunikationsflodet i organisationen. Det framgér att systemet skapar tydlighet i vem den
anstéllde far information frén, baserat pa var i organisationsschemat man befinner sig. Utifran
detta perspektiv kan linjevigen ses som en kanal dir ledningen kan informera de anstéllda. P&

sé satt kan kommunikationssystemet anses vara enkelriktat (Heide & Simonsson, 2016).

“Linjevigen ma vara lingsam med det finns fordelar som man inte tiéinker pa. Foljer man
linjevigen sa dr det en faststiilld rutin dir alla vet vad som forviintas. Gor jag inte det sa
rundar jag hela systemet, sa linjevigen dr underskattad dven fast att den ir dryg, trikig

och tar lang tid.” (Systemansvarig)
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Kommunikationsflodet ses didrmed som en rutin som syftar till att sédkerstélla att
informationen nar mottagaren pd ett sdkert sitt. I intervjuerna konstateras linjevdgen som
tydlig, d& den végleder de anstillda i vem de ska vénda sig till. Linjevdgen kan darfor ses
som ett generaliserat och planerat tillvigagingssatt (Heide & Simonsson, 2016).

Samtidigt som linjevdgen av vissa medarbetare uppfattas som trakig och fyrkantig
framkommer ocksd méinga fordelar. Det finns en trygghet i vem man far budskapet frén,
vilket minskar informationsoverflod och tvetydiga budskap. Weick (1995) menar att
tvetydiga budskap bidrar till att information blir svértolkad. Dessutom hidvdar Christensen
och Cheney (2015) att det finns en grians for hur mycket information ménniskor ar kapabla

till att ta tills sig och forstd, vilket linjevdgen hir underlittar.

“Generellt sett fran mitt perspektiv far man inte reda pa allt som ska hinda. Men det ir

lite grejen som militéiir.” (Korpral)

“Jag far information nér jag behover den. Forsvaret sprider inte information till hoger och
vinster om nagot som kan paverka rikets sikerhet. Hir handlar det snarare om

informationsinsamling.” (Reservofficer)

Det kan darmed konstateras att det finns en fOrstdelse och acceptans for ett begrénsat
informationsflode i krissituationer. Samtidigt delar flera intervjupersoner uppfattningen om
att det finns mer information for de hogre upp i organisationen, i forhallande till vad de

langre ner pa linjevégen nas av.

“Det finns tydliga mallar och strukturer. Det dr positivt att det 4r genomtinkt men i
praktiken funkar det inte alltid. Det finns tydlig information, hur den ska skickas och vad
den ska innehilla. Men problemet fr att det missas pa vigen eller nigon annan tar for

givet att vi redan fitt information, di gir den inte hela vigen ner.” (Korpral)

“Det finns en stark hierarki och vi som ir lingt ner i hierarkin fir inte hora mer éin vad vi

behover.” (Kadett)

Samtidigt som linjevdgen upplevs tydlig och uppskattad, sa framkommer det dven brister.
Den tydliga hierarkin i1 informationsflodet far vissa negativa konsekvenser, dir information
forsvinner i de olika leden. En annan nackdel med den véletablerade linjevégen dr himningen
av improvisation. Heide och Simonsson (2016) belyser problematiken med noga planerade
kommunikativa strategier, dd& de kan hdmma improvisation och Ilyhordhet (Heide &
Simonsson, 2016). Detta bekriftas av intervjupersonerna, som anser att mer flexibilitet hade

varit bra.
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“I grunden finns struktur och ordning i militiiren, men ibland kan det blir for fyrkantigt.
Man gor pa ett visst sitt for att det fungerat tidigare. Kanske hade mer kreativitet,

nytinkande och flexibilitet varit bra.“ (Varnpliktig)

Didremot blir det pétagligt att for mycket flexibilitet istéllet far motsatt effekt. I intervjuerna
framgar att informationsflodet ser annorlunda ut beroende pa vilket forband man tillhor,

forbandets storlek och vilken chef man har.

“Som jag sagt tidigare dr det lite beroende pa vilket chef man har och en gemensam rutin

eller strategi hade forbéttrat kriskommunikationen.” (Fanrik)

“Ibland blir det Litt att saker stannar hogt upp och det kommer inte ner till oss lingst ner.
Men mycket info sprids i fikarummet, s& i det stora hela tycker jag att man fir den

informationen man behéver.” (Skolinformator)

Tva intervjupersoner som tillhor forband av mindre storlek tar upp att information dven
utbyts i fikarummet, och att man ofta springer in i hogsta chefen diar som géirna svarar pa
frigor. Harmed blir den informella kommunikationen 1 fikarummet ett komplement till
linjevdgen. Flera intervjupersoner bekréftar att den informella kommunikationen med
kollegor kan fylla informationsluckor.

Sju av tio intervjupersoner mottog den forsta av informationen géllande kriget i
externa kommunikationskanaler, frimst genom nyhetsmedia. De tre personer som fick
informationen internt bestar av tvd hogt uppsatta chefer och en virnpliktig. Den vérnpliktige
var ute i 6vning nir hen mottog informationen. Heide och Simonsson (2016) hidvdar att
kriskommunikation alltid bér nd ut internt innan externt, d& medarbetare kan kinna sig
bortprioriterade om de nas av informationen externt. Kommunikationschefen uttrycker i sin

intervju att denna prioritering ar deras malséttning 1 all kommunikation.

“Var egen personal ska fi info fore nigon annan. Lyckas vi alltid? Nej, absolut inte. Men vi

jobbar medvetet pa det.” (Kommunikationschef)
Denna prioritering upplever den vérnpliktige som fick informationen internt under 6vning.

“Sedan vi gick ut i 6vning hade det skakats om ganska mycket i viirlden. Och da vill de inte
att vi ska fa en chock eller borja spekulera, utan att vi ska fa den forsta informationen fran

dem.” (Virnpliktig)

Trots att majoriteten av medarbetarna fick den forsta informationen om kriget av extern
media sd uttrycks inget missndje, vilket gér emot tidigare forsknings resonemang (Heide &

Simonsson, 2016) om att detta kan leda till ett tappat fortroende for organisationen. Samtliga
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medarbetare uttrycker en trygghet i att man far reda pé den informationen man behdver veta
och att man blir kontaktad ndr det vél géller. Detta i kombination med en stark kriskultur, dir
organisationsmedlemmarna ar lyhdrda och medvetna om att en kris kan intriffa, kan forklara
varfor Forsvarsmaktens medarbetare inte ser det som nigot negativt att ta emot forsta
informationen externt. Att Forsvarsmaktens kultur verkar ge medarbetarna trygghet i
informationsflodet gir i linje med Frandsen och Johansens (2017) resonemang om att
organisationskulturen ar det mest avgorande for hur medarbetarna tolkar och agerar i krisen.
Samtidigt framgar det i intervjuerna att det borjade spekuleras innan informationen
togs upp internt. D& kriser sitter i gang den meningsskapande processen dir individen vill fa
svar pd sina funderingar, finns det risk for spekulationer och ryktesspridning om inte
organisationen tar Over kontrollen Over hindelsen och ger ut information (Frandsen &
Johansen, 2017). Young (2018) betonar 1 detta avseende vérdet av att kommunicera snabbt.
Ett exempel péd detta dr den vérnpliktiga som var ute under 6vning nar kriget brot ut, dar

ryktesspridning hade startat innan de fick informationen.

“Innan métet sd var det nigon som hade 6verhort ett befil, att det hade héint nigonting i
Ukraina. Och da bérjade folk direkt att spekulera. Sa folk hade hittat pd ganska mycket
saker, vilket fr vildigt farligt. Men sen fick man ju svart pa vitt nir vi hade métet och man
fick diskutera mer med befilet. Da insdg man att jivlar vad rykten sprids fort.”

(Varnpliktig)

Medarbetares uppfattningar av medias rapportering, ryktesspridning och annan extern
kommunikation pdverkar bilden av krisen (Frandsen och Johansen, 2017, Heide &
Simonsson, 2021). Enligt CERC (Reynolds & Seeger, 2005, se fig. 2) dr en av de viktigaste
kommunikationsinsatserna under krisen att ta kontroll 6ver desinformation och fanga upp
ryktesspridningar. Hér uttrycks det 1 flera intervjuer att Forsvarsmakten ér bra pa att finga
upp spekulationer och ryktesspridningar internt, likasé att medarbetarna utbildas i1 kéllkritik.

Externa medier tas ocksd upp som ett komplement till linjevdigen. I intervjuerna
framgar det att medarbetare som upplever att de far for lite information istéllet hittat egna
kommunikationsvigar. Hir anvédnds extern nyhetsmedia och egna privata chattar med
kollegor for att f4 mer information. Weick (1995) menar att avsaknad av information leder till
att osékerhet uppstéar. Att vinda sig till externa kéllor kan ddrmed ses som en konsekvens av
ett bristande internt kommunikationsflode.

I litteraturen pavisas utmaningar for storre organisationer med méinga avdelningar och

roller 1 att skapa gemensamma tolkningar, pd grund av manga olika individers behov (Heide
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m.fl., 2012). Kommunikationschefen belyser vikten av att samordna budskap till de anstéllda
for att skapa en gemensamt uppfattning. Kommunikationschefen hdvdar dock att det &r ett
medvetet val att reservofficerare ibland nedprioriteras i kommunikationsinsatser, da de
heltidsanstéllda prioriteras. Samtidigt uttrycker hen hur viktigt det &r att reservofficerarna far
tillrackligt mycket med information for att kdnna sig redo att rycka in nér det vél géller - med
andra ord att bibehalla forsvarsviljan. I intervjuerna med reservofficerarna framgér det att de

ibland kénner sig bortprioriterade.

“Min uppfattning dr att nir man ir reservofficer sa betraktas man inte riktigt som anstilld,
det ir ett problem. Det kommer bli ett problem den dagen det uppstar en skarp situation, da

blir startstrickan mycket lingre.” (Reservofficer)

Denna uppfattning bekréiftas 1 andra intervjuer, dir det uttrycks att anstdllda blir
bortprioriterade nidr de befinner sig utanfor verksamhetens fyra viggar. Aven de
heltidsanstéillda som 1 sitt yrke ibland befinner sig utanfor arbetsplatsen, upplever att man

tappar informationsflédet ndr man inte ar pa plats.

“Sa fort du gar ut fran grinden ir det precis som att du aldrig varit dir. Det ir sa Litt att bli

bortglomd for det ér sa stort.” (Systemansvarig)

Filmen OB talar till Férsvarsmaktens medarbetare exemplifierar detta. Av tio
intervjupersoner har fem sett filmen innan intervjutillfallet. Majoriteten av de som har sett
filmen é&r heltidsanstdllda. Kommunikationschefen menar att alla mellanchefer har fatt lanken
till filmen och att dessa ska ha fatt i uppgift att skicka den vidare. Séledes blir det tydligt hur
linjevigen tappar information pa viagen, som inte nér ut till de deltidsanstéllda.
Kommunikationsflodet anses ddrmed mer besvérligt for de som &r deltidsanstéllda dn
de som é&r heltidsanstillda, vilket ocksa visar sig skapa osédkerhet och brist pa tillhorighet.
Frandsen och Johansen (2017) menar att en god intern organisationskultur dr en forutséttning
for en god hantering i krisen vilket i sin tur paverkar krisens utfall. Ddrmed blir det viktigt att
inkludera dven de deltidsanstéllda 1 den interna kulturen och kommunikationsflédet. Denna

onskan om att inkluderas mer uttrycks i intervjuerna med reservofficerarna.

“Denna barriir syns genom att det ir ett begrinsat informationsflode. Man pratar om att
behandla alla lika sisom julhilsningar, familjens dag, nya medarbetare och matsalens
renoveringar etc. Denna information far vi inte som reservanstillda. Jag hade dven onskat
lopande minadsmail fran mitt krigsforband. Atminstone med budskap som ‘du hiller vil

dig i form?’ och ‘du har vil inte glomt att fornya dina militira kérkort?” (Reservofficer)
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Hérmed upplever den deltidsanstillda en distans till organisationen och uttrycker en 6nskan
om mer kommunikation med bdde information och inkludering.

Enligt CERC (Reynolds & Seeger, 2005, se fig. 2) ar underhall av information en
viktig kommunikationsinsats under krisen. I intervjuerna framgér det dock brister med detta,
bade hos deltidsanstillda och de under utbildning. Reservofficeren som ringde in och bad om
mer information fick ingen aterkoppling. En virnpliktig uttrycker att hen gérna hade fatt
uppfoljning pa situationen gillande kridnkningen Oster om Gotland, som var aktuell under
upptrappningen av kriget. Ddrmed kan vi konstatera att Forsvarsmakten bor arbeta mer med

den tredje fasen i CERC-modellen, for att minska medarbetarnas oro.

5.3.2 Konsekvenser for den meningsskapande processen

I intervjuerna uttrycks att det uppstod oroskénslor i borjan av kriget. Enligt Weick (1995) sa
kraver en sddan osdker situation mojlighet till reflektion och interaktion med andra, for att
skapa forstaelse kring hdandelsen. Likasd betonar Heide och Simonsson (2016) hur viktigt det
ar att individen far svar pé sina frigor fOr att kunna hantera situationen. I en av intervjuerna

uttrycks denna uppkomst av fragor tydligt.

“Jag blev inte ridd, men lite obekvim. Jag kan inte gi in djupgiende pa vad befilhavaren
exakt sa, men det han sa var inte direkt kul att hora gillande ligesbilden. Och da blir man
lite sdhiir: Vad hiinder med mig nu? Kommer de inte lita mig vara kvar lingre? Kommer

jag behova gora nagot jag aldrig har gjort innan?” (Virnpliktig)

Vad héndelsen innebdr for individen &r en viktig frdga att besvara for att underldtta den
meningsskapande processen (Weick, 1995). Enligt CERC-modellen (se fig. 2) &r det
viktigaste 1 krisfas tva (krisens forsta hdndelse) att erbjuda snabb kommunikation som
minskar medarbetarnas oro bade informativt och emotionellt (Reynolds & Seeger, 2005).
Uppfattningen kring till vilken grad dessa fragor besvaras varierar bland intervjupersonerna.
De flesta heltidsanstillda och de under utbildning delar uppfattningen om att man kan fa svar

pa sina fragor, forutsatt att man aktivt soker dem.

“Kompanichefen beriittade om situationen lite 6vergripande och da #skade vi efter mer
information om hur detta paverkar svenska forsvaret och vad det innebér for oss. Blir vi
krigsplacerade eller ska vi fortsitta med studierna? Da fick vi en lingre utliggning bade

muntligt och skriftligt.” (Kadett)
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I CERC-modellen (se fig. 2) betonas vikten av att tidigt i krisen ge medarbetarna
forutséttningar att sjdlv soka mer information, genom att tydliggora vart de kan vénda sig
(Reynolds & Seeger, 2005). De flesta heltidsanstillda uttrycker att de kénner sig trygga med

vart man ska vénda sig vid fragor.

“Det ér tydligt att man har bra stillen att viinda sig till om man vill. Vi hade en stor samling
déir chefen sa att man kan komma och prata med honom om man vill. Dar har alla varit
vildigt 6ppna om att detta kan paverka en psykiskt. Denna Kkultur anser jag ir bra for da

behdver man inte tro att man ir ensam.” (Finrik)

Aven de heltidsanstillda vet vart de kan vinda sig. Diremot s finns det begriinsningar i
mojligheten att na fram och fa svar. En reservofficer beskriver att hen aktivt har sokt svar pa

sina frdgor utan framgéng:

“Jag dammade av mina kontakter. Mina tvi handledare som har i uppgift att ta hand om
reservofficerare, men de dr néagot diliga pa att svara. Sedan har vi en
kommunikationsavdelning dit jag ringde efter krigets utbrott di det hade varit lite tyst. Jag
undrade varfor jag inte hade fatt nigon information. Mitt budskap var hir att det nu ir
dags att involvera reservofficerarna i informationsflodet. Men inte heller hir fick jag nagot

aterkoppling.” (Reservofficer)

Reservofficeren upplever alltsd svirigheter med att bade fa tag pa information och fa svar pa
sina fragor. Enligt Heide och Simonsson (2016, se fig. 1) ar det viktigaste under krisens akuta
fas att ge instruktioner och underlitta bearbetningen. Att varken fi information eller svar pa
fragor forsvarar den meningsskapande processen.

Detta kan bli extra kritiskt i en militdr organisation, di ett centralt syfte i
militirstrategisk kommunikation dr att oka forsvarsviljan hos sina allierade (Wallenius &
Nilsson, 2019). Ett sadant samband mellan information och forsvarsvilja framgér dven i
intervjuerna, dir en reservofficer uttrycker att “ett 6kat informationsflode skapar motivation”.
I linje med detta uttrycker en kommunikationschef 1 intervjun att det viktigaste
kommunikativa arbetet med reservofficerare r att stirka forsvarsviljan, da de har en roll dir
man stindigt ska vara redo att rycka in vid behov. Trots att denna medvetenhet finns kring
deltidsanstélldas behov av information, tillimpas inte det i praktiken.

Robillard (2017) menar att paradoxen i soldaters identitet grundar sig i forberedelsen
for en strid som kanske aldrig kommer, och betonar vikten av att underlétta soldatens
identitetsskapande genom att fa dem att kdnna tillhdrighet och vérde. Ett skarpt ldge kan hér

bli en pdminnelse om att militdren har ett meningsfullt arbete.
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»Jag tror att kriget ir en kick for dem som gor lumpen. Det blir en efterfrigan dir de kan

hitta sig sjilva i det stora gigantiska forsvarspusslet, tror jag de kiinner.” (Systemansvarig)

“Jag tinkte pa det hiromdagen, att for oss blir det ju bara att man utbildar sig, och aldrig
far gehor for att det har en paverkan pa riktigt. Jobbar man pa ett vanligt foretag, sa ser
man resultatet pa ett annat siitt. Hiar ser man resultatet i att man trinar tillsammans och
utvecklas, men i en skarp situation si vet man ju inte riktigt hur det skulle fungera. /.../ Vi
far bekriftelse i grupp att vi gor ett bra jobb, men det blir lite opersonligt pa ett séitt. Det
hade varit bra att fa positiv feedback pa de ldgre planen. Det ér viktigt att man kéinner att

det man haller pa med ir nédvindigt.” (Korpral)

Genom detta kan vi konstatera att medarbetarna inom Forsvarsmakten har ett behov av att
kinna sig meningsfulla och bli pAminda om att de 4r en del av ndgot storre. Det blir ddrmed
problematiskt att reservofficerarna inte behandlas som anstéllda, och inte fér tillrackligt med
information internt om hur de ska hantera situationen och vad som géller.

I flera intervjuer framkommer att man som medarbetare kénner sig mer meningsfull i
sin roll vid mottagande av personlig kommunikation och dialog med sin nidrmsta chef. Det
finns en rod trad i att de heltidsanstéllda, som ar pa plats och har en nirvarande chef som syns
1 verksamheten, upplever det lattare att skapa forstaelse kring den osidkra situationen. I linje
med detta hdvdar Heide m.fl. (2018) att medarbetaren kdnner mer tillit till sin ledare om
denne syns 1 det dagliga arbetet. Detta blir patagligt for de anstéllda som inte &r pa plats varje

dag.

“Min niarmaste chef dr en personalchef och har andra saker att tinka pa och bryr sig darfor
inte. Jag ligger fel i organisationen och har inte en liimplig chef. Jag hade hellre haft en

mellanchef som jag kéinner att jag kan bolla saker med.” (Skolinformator)

Heide m.fl. (2018) hidvdar att medarbetare generellt &r mest mottagliga for information av den
nidrmsta chefen, d4 denna anses ha mer insyn och forstaelse for ens arbete dn vad hogsta
ledaren har. Likasd anses den ndrmsta ledaren ha en viktig uppgift i att Oversitta
informationen till ett begripligt och meningsfullt budskap for medarbetaren (Heide m.fl.,
2018). Detta kan forklara varfor skolinformatéren upplevde stor oro 1 borjan av krisen, vilket

far direkta konsekvenser pa den upplevda tryggheten.

“Det var tufft i borjan dd mycket var osiikert och jag fick aldrig dterkoppla till chef eller si,
vilket var jobbigt. Jag hade inte chans att stilla dumma fragor och visa mig svag. Jag hade
onskat att man kinde sig lite mer sedd och att det var littare att ha samtal.”

(Skolinformator)
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Hér blir det tydligt att den ndrmaste chefen har en viktig funktion under kris. Samtidigt
framgar det i samtliga intervjuer att hogsta ledaren, Overbefdlhavaren, ocksd har stort
inflytande pd medarbetarens kénslor, forsvarsvilja och meningsskapande. 1 samtliga
intervjuer uttrycks en stor respekt for OB, och att medarbetarna tar till sig budskapet som han
kommunicerar. Filmen OB talar till Foérsvarsmaktens medarbetare blir ett tydligt exempel pa
detta. Majoriteten av de intervjuade anser att budskapet i filmen har en motiverande effekt
som stirker forsvarsviljan och paminner om den viktiga rollen i att forsvara Sverige. De
intervjuade uttrycker att dverbefdlhavarens budskap gor att man kinner sig sedd, meningsfull

och viktig. Dirmed kan OB ses som en effektiv talesperson som nar fram till medarbetarna.

“Jag blir alltid lugn nir OB pratar. Han ir seriés med oss och vi far en tydlig tillhérighet da
han tar upp hur duktiga vi ir. Och att det forvintas mycket av oss men det kiinns alltid som
att han litar pa att vi i Férsvarsmakten gor ett bra jobb. Jag tycker han ir bra pa att fa med

att oberoende vilken roll du har. Alla ir viktiga.” (Skolinformator)

Filmens budskap har storst effekt pd de deltidsanstdllda. De viarnpliktiga uttrycker att detta
“dr ett budskap som de fir hora dagligen av sina ledare”. Pa sa sitt verkar intervjupersonerna
som genomgar utbildning redan uppleva tillhorighet och forsvarsvilja, genom att de har
chefer som pdminner om dessa budskap. Nar de som dr under utbildning ser filmen for forsta
gangen under intervjutillfallet, bekriftar samtliga att det inte hade haft ndgon betydelse om de
hade fatt se filmen redan nir den publicerades, d& de redan har tagit del av alla budskap som
tas upp i filmen. I kontrast har de deltidsanstillda, som upplever brist pa information och
stdd, ett storre behov av att hora dessa budskap - vilket speglas 1 deras positiva reaktioner pa
filmen. Har uttrycks istillet att det hade kunnat vara vérdefullt att {4 ta del av filmen tidigare,
for att framforallt ta del av huvudbudskapet och kunna férmedla det vidare till omgivningen
som stéller fragor.

Att OB har en meningsskapande funktion utmanar litteraturen (Heide m.fl., 2018) om
att den hogsta ledaren endast skulle ha en instruerande roll. Detta kan forklaras med att OB
verkar ha en nérvarande roll i verksamheten, ddr han syns och kommer ut till férbanden for

att svara pa fragor.

“Jag blir peppad av filmen och kinner att jag ir viktig! Han (OB) har fortroende. Han ir
hogst uppsatt och han iir allas chef. Han idr den man har mest respekt for. Han har lven
kommit till Férsvarshogskolan dir studenter har fitt stilla fragor till honom. Detta var bra

och minskade min oro.” (Kadett)
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Den frinvaro av néra chef som uttrycks gor att medarbetarna far ett storre ansvar 1 att sjdlva
soka upp betryggande budskap. Bade reservofficerarna och skolinformatdren berittar att de
har skapat egna kommunikationsvégar genom privata chattar tillsammans med kollegor som
har samma roll. Har identifieras en likhet mellan heltidsanstillda och deltidsanstillda, vilket
dock kan forklaras av att skolinformatoren inte jobbar heltid pa plats, utan frekvent &r ute och
foreldser. I dessa trddar diskuteras hidndelser, stills frigor och ges rad till varandra om hur
man ska agera. Heide m.fl. (2018) hévdar att medarbetare skapar mening kring héndelser i
dialog med sina kollegor. Det dr inte forrdn 1 interaktionen med andra som man forstir vad
det innebdr och kan agera (Heide m.fl., 2018). Genom detta kan vi konstatera att dessa
chattforum anviinds for att skapa mening tillsammans. Aven heltidsanstillda uttrycker behov
av att diskutera med sina kollegor, trots att de upplever att de fatt tillrickligt med information.
Interaktion med andra behdver alltsd inte innebdra brist pd information, utan visar ett

manskligt behov av dialog for att skapa en gemensam forstaelse kring handelsen.

5.3.3 Konsekvenser for ambassadorsskapet

Medarbetare dr inte bara mottagare av information, utan dven sédndare. Detta gor att
medarbetaren har en unik roll dédr de ska representera och spegla organisationen utat (Heide
& Simonsson, 2016). I intervjuerna blir det tydligt att Férsvarsmakten dr en organisation vars

medlemmar ar vil medvetna om ambassaddrskapet och dess innebord.

“Vi alla dr ambassadorer, bade med och utan uniform.” (Kommunikationschef)

“Vi ér ju forvarets forlingda arm och jag fir mycket fragor av omgivning och civila kollegor
som stiller mycket fragor. Vad vi séiger blir det som civilbefolkningen tar med sig.”

(Reservofficer)

Heide och Simonsson (2016) hdvdar att ambassaddrskapet kan bli mer utmanande under
kriser. Detta framkommer dven i intervjuerna, dd ménga uttrycker en osékerhet kring hur man
ska och bor agera utit infor allmdnheten. Nagra intervjupersoner uttrycker ocksa att de
kinner en forvédntan av allménheten att “vara den som lugnar”, vilket blir svart om man sjalv

ar orolig.

“Jag tycker det kan vara kul att kompisar frigar. Men jag ir 80% séiker pa vad jag far
sidga och inte. Jag séiger hellre for lite in for mycket. Vara befil séiiger inte alltid att ‘det
hir far inte nas ut’, utan det ir ofta en egen tolkning av vad som far séigas och inte till

allméinheten.” (Virnpliktig)
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Hér framgdr dven att ambassadorskapet kan vara kul och spidnnande. Flera intervjupersoner
uttrycker stolthet och att det 4r roligt att omgivningen intresserar sig for Forsvarsmakten och
ens roll. Detta skapar dubbla kdnslor hos vissa, da osdkerheten kring vad man far séga och
inte krockar med stoltheten 1 att vara ambassador. The paradox of soldier identity (Robillard,
2017) betonar att soldaten i sitt yrke kan uppleva behov av mening och att kdnna sig
vérdefull, d@ man mentalt forbereder sig for ndgot som man eventuellt aldrig behdver utfora.
Att fa frdgor relaterade till kriget i Ukraina kan pé& sa sitt ses som ett tillfdlle dér

medarbetaren far visa sig viktig for sig sjdlv och sin omgivning.

“Att lockas till att improvisera ir mycket emot den militira utbildningen. Men jag upplever
en forvintan om att jag behover siga nagot i dessa ligen. Hir vill man inte dra till med
nagot som inte ir ritt, men det ar litt att gora det for att visa att man ér viktig och anstilld.

Det ir nog akilleshélen i det hela.” (Reservofficer)

Flera intervjupersoner uttrycker en onskan om att fi bittre verktyg for att kunna axla
ambassadorskapet. Det framgar bristande kunskap om vad man far och inte fir siga, med
andra ord vad som é&r sekretessbelagt och inte. Samtidigt finns en gemensam uppfattning av
att man i bade utbildning och arbete tar upp och diskuterar detta som en viktig sak - att inte
sprida hemlig information. Ddremot saknas det tydliga budskap kring vad man faktiskt fér
dela med sig av. En intervjuperson framfor ocksé att tydliga ‘fragor och svar’ hade varit bra

for andra @mnen ocksa, sdsom argument for och emot Nato.

“Allmint har de sagt att vi ska vara noga och inte sprida nigot som &r negativt for
forsvaret. Men gillande Ukraina har vi inte fitt niagra verktyg for hur vi ska prata med
andra om det eller hur man ska besvara sidan saker. Det hade varit skont att fa tydligt

‘svara ungefir sahir.” (Korpral)

“Jag skulle onska hisspitchen, alltsia att pa 30 sek kunna ge en brief till niringsliv och

vinner. For att kunna beriitta vad vi gor och vad som ér niista steg.” (Reservofficer)

Aven kommunikationschefen nimner vikten ambassaddrskapet, och betonar att medarbetarna
bor sprida lugn i interaktioner med omgivningen, for att motverka ryktesspridning. Detta
indikerar att en viktig del av ambassadorskapet ligger i att formedla trygghet externt. Detta
forutsétter att medarbetaren sjidlv kénner sig trygg i vad som far kommuniceras och inte.
vilket stéller krav pd Forsvarsmakten att tillgodose dessa verktyg.

Forsvarsmakten har en stark organisationskultur med en tydlig hierarki. Tydliga
exempel pa detta d4r den gemensamma uppfattningen och tilliten kring att ‘man far den

informationen man behdver veta’, samt tilltron till den sd kallade linjevigen. Enligt Bowers
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m.fl. (2017) ar det organisationskulturen som skapar forutsittningar for hur krisen kommer
att hanteras och tolkas av medarbetarna, dd denna styr gruppens generella attityder och
tolkningsmonster. P4 sa sétt kan en stark organisationskultur underlétta ambassaddrskapet, dé

den kan fungera som en végledning 1 hur man bor agera och vad organisationen star for.

“Jag upplever inte att jag far verktyg for att hantera detta, men tidigare har vi frin
utbildningen liéirt oss att vi inte pratar om allt som handlar om var forsvarsformaga. Dar
har jag hittat mina egna metoder for att hantera dessa fragor. Det handlar om min

forsvarsvilja.” (Finrik)

“En del i det dir handlar ju om viirdegrund. Ska man skriva pa for oss, si miaste man
kopa den virdegrunden som vi jobbar med. Lika virde for ménniskor osv. Alla ir

ambassadorer med den virdegrunden.” (Kommunikationschef)

I linje med detta menar Heide och Simonsson (2016) att arbetet med engagemang och
lojalitet inte kan prioriteras under krisens mest akuta fas, utan istdllet bor ses som ett
forberedande arbete samt nigot som ater tillimpas nir krisen avtagit. Samtidigt betonas att
instruktioner dr viktigt under krisen. Att tillgodose medarbetaren med tydliga instruktioner
gillande vad som far sdgas och inte i denna osdkra situation hade kunnat underlitta
ambassadorskapet &nnu mer, utover en stark gemensam kultur och véardegrund.

Nagot som verkar vigledande i ambassaddrskapet dr filmen (OB talar till
Forsvarsmaktens medarbetare). Flera intervjupersoner uttrycker att det hade varit bra att se
filmen tidigare, just for att den hade tydliggjort budskapet géllande vad man ska sdga till sin
omgivning. Filmen tar upp ldgesbilden, medarbetarens viktiga roll, samt paminner om vikten
av kallkritik och att inte sprida falsk information. Pa sa sétt blir filmen ett vardefullt verktyg i

ambassadorskapet.

“Denna hade varit bra att se tidigare eller att man hade pratat om den. Nir man lyssnar pa
vad han siger far man ju faktiskt en kénsla att det ar viktigt det man gor och att det har

betydelse. Hir tycker jag att man far med hur man ska prata med andra.” (Korpral)

Som tidigare nimnt har fem av tio intervjupersoner tagit del av filmen innan intervjutillfillet.
Ett sdtt att ge medarbetarna verktygen till att vara ansiktet utdt hade darmed varit att
sdkerstilla att samtliga far tillgang till filmen och tar del av det budskapet. I linje med detta
uttrycker en reservofficer, som generellt upplevt brist pa intern kommunikation gillande
kriget, att filmen hade tillfredsstillt hens behov av information.

Vidare hdvdar samtliga intervjupersoner att det dr viardefullt att filmen har publicerats

externt pad Forsvarsmaktens hemsida. Det bekriftar hur viktigt ambassadorsskapet dr inom
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Forsvarsmakten, da flera medarbetare uttrycker stolthet och att det ar viktigt att detta budskap
speglas externt. Filmen blir ett tydligt exempel pd det som Heide och Simonsson (2021)
beskriver som den utsuddade grinsen mellan intern och extern kommunikation. Den interna
kommunikationen speglas ut till omgivningen genom medarbetarna, och likadant nar den

externa kommunikationen ofta medarbetarna.

5.3.4 Sammanfattning av analys

Linjevégen visar sig vara ett vdlfungerande och uppskattat system for att informera. Av vissa
framgar det att systemet skapar tydlighet i vem man ska vénda sig till i en given situation.
Detta skapar struktur och tydlighet 1 kommunikationsflodet.

Dock pavisas att medarbetarna har olika uppfattningar om kommunikationsflodet
beroende pa roll och anstéillningsform. I det stora hela anser de heltidsanstillda och de under
utbildning, vars arbete dr pé plats inom de fyra viggarna, att de far tillrickligt med info och
har mojlighet till dialog. I kontrast upplever de deltidsanstéllda, samt skolinformatoren det
motsatta. De kénner sig istdllet bortprioriterade i informationsflodet och far séka upp
information sjélva, med hjdlp av externa kanaler och dialog med kollegor.

Kommunikationsflodet som beskrivs 1 intervjuerna, bestar till storsta del av
envigskommunikation. Det har en hierarkisk struktur dér information ibland faller bort 1 de
nedatgidende leden. Samtidigt uttrycker de heltidsanstillda att det finns goda mgjligheter till
dialog. Har framgar mellanchefen som en mojliggorare for detta, vilket visar vikten av att ha
en ndrvarande mellanchef.

Det konstateras att medarbetarna inom Forsvarsmakten har ett behov av att kdnna sig
meningsfulla och bli padminda om att de &r en del av nagot storre. De under utbildning
uttrycker dessa budskap som kontinuerligt féorekommande i den dagliga verksamheten,
medan deltidsanstéllda uttrycker en brist pa detta. Detta indikerar att de under utbildning i
hogre grad ‘lever’ i organisationen, da de befinner sig pa utbildningsenheten dygnet runt.

Det radder ocksa olika uppfattningar om huruvida filmen hade paverkat de anstélldas
uppfattningar om de hade sett den i samband med att den publicerades, dagen efter kriget.
Har framgar att filmen inte anses bidra med ny information, utan snarare dr véirdefull for den
meningsskapande processen och ambassadorskapet. Dock varierar uppfattningarna om i
vilken grad filmen underlittar den meningsskapande processen. Extra vardefull dr filmen for
de deltidsanstillda, d& den tillfredsstiller behov av mening och tillhdrighet som de annars inte

upplever. 1 kontrast till detta upplever de heltidsanstédllda och de under utbildning att filmen
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mer uppfattas som en upprepning av viktiga budskap som kontinuerligt kommuniceras inom
de fyra viggarna.

Ambassaddrskapet upplevs dubbelt av medarbetarna, d& det anses vara bade roligt och
utmanande. En stor del av ambassadorskapet tycks ligga i organisationskulturen, och att man
‘ska ha en kédnsla for vad man far sdga och inte’. Samtidigt uttrycker majoriteten att det hade

varit skont med tydligare budskap, om exakt vad och hur man bor svara pé fragor om kriget.
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6. Diskussion och slutsatser

I den avslutande delen diskuteras studiens overgripande iakttagelser,
genom att besvara forskningens frdgestdllningar. Hdr presenteras
hur Forsvarsmakten kan nyttja teorier inom kriskommunikation.
Vidare ges rekommendationer for hur Forsvarsmakten kan utveckla
sitt kommunikativa arbete. Avslutningsvis ges forslag pa vidare

forskning.

Det har tidigare funnits begridnsat med studier gillande intern kriskommunikation i militira
organisationer. Denna studie syftar till att undersoka medarbetarnas uppfattningar om
Forsvarsmaktens interna kriskommunikation 1 det pagaende kriget i Ukraina. Studien bidrar
med ny kunskap som bade bekréftar och motsitter sig den tidigare forskningen och teorier
inom forskningsfaltet. Forskningsfragorna som besvaras dr hur medarbetarna uppfattar den
interna kriskommunikationen, samt vilka konsekvenser det far for den meningsskapande
processen och for ambassadorskapet.

Genom intervjuerna framgar en gemensam uppfattning och acceptans i att ‘man far
veta det man behover veta’. Detta uttrycks som nagot positivt, som mdjliggdrs genom det
tydliga kommunikationsflodet /injevigen. Samtidigt framgér det att medarbetare ldngre ner i
organisationsschemat, ndrmare bestdmt de deltidsanstillda och de under utbildning, upplever
att virdefull kommunikation férsvinner bort i linjeviagens olika led. Denna avsaknad framgar
inte 1 samma utrdckning hos de heltidsanstillda med medarbetaransvar som befinner sig
hogre upp i1 organisationen. Linjevidgens envégsstruktur dr uppbyggt pa ett sitt som gar i linje
med det som Heide och Simonsson (2016) beskriver som det informationsorienterade
perspektivet.

Sett till Heide och Simonssons (2016) tvd perspektiv pa kriskommunikation,
identifieras bade ett informationsorienterat och ett meningsorienterat perspektiv i studien.
Genom undersokningen konstateras att Forsvarsmakten har behov av bada perspektiven,
beroende pa situation. Detta grundar sig 1 organisationens komplexitet. Dels finns det behov
av enviagskommunikation, dir medarbetarna behover tydlig information och direktiv i skarpa
lagen. Dels finns det behov av mjuka virden, sdsom dialog, meningsskapande och bekréftelse

av identitet. Harmed kan vi dra slutsatsen att bada perspektiven ar viktiga for att
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kommunikationen ska fungera och tillfredsstilla medarbetarnas olika behov. En kombination
av perspektiven anses dessutom vara nddvindigt for att kunna axla rollen som ambassador.
Det efterfragas entydig information géllande hur man ska kommunicera till sin omgivning,
samtidigt som ambassaddrskapet tycks ligga 1 organisationskulturen och medarbetarens moral
samt forsvarsvilja.

Att Forsvarsmakten &r en unik och komplex organisation blir tydligt i
undersokningen. Genom studien skapas en fOrstaelse for att ett hierarkiskt och envégsriktat
kommunikationsflode ibland dr nddvéndigt, av sidkerhetsskdl och for att sdkerstdlla att ratt
information nar ut till rdtt person, likasd for att forhindra informationsdverflod. Samtidigt
uppstar hir en mélkonflikt mellan konfidentialitet och ambassadorskap. Det militéra yrket
visar bade i undersdkningen och i tidigare forskning (Robillard, 2017; Afrim & Cosma, 2013)
behov av bekriftelse genom tillhorighet och att kdnna meningsfullhet 1 sin roll. Att vara
ambassador for Forsvarsmakten framgar som en viktig del i detta identitetsskapande, dér
medarbetarna girna svarar pa omgivningens frdgor. Ddremot visar undersokningen att det
finns bristande verktyg for detta, dd medarbetarna upplever osékerhet i vilka budskap som ar
konfidentiella. Forsvarsmakten bor darfor forse medarbetarna med tydlig information om vad
som far delas med allménheten och inte.

Studien visar att det finns mojlighet till dialog, forutsatt att man har en nirvarande
mellanchef. Undersokningen ligger didrmed i linje med litteraturen (Heide & Simonsson,
2016; Heide m.fl., 2018), som betonar vikten av mellanchefer och deras meningsskapande
roll. Dialog med mellanchefen blir saledes ett komplement till envigskommunikationen som
sker genom linjevdgen. I undersokningen framgar det dock att deltidsanstéllda och vissa
heltidsanstillda saknar bade mellanchef och mojlighet till dialog. Baserat pa dessa insikter
bor Forsvarsmakten sdkerstilla att samtliga medarbetare har en nira chef att kontakta vid
fragor. Likasa bor Forsvarsmakten, baserat pa undersokningen, se dver informationsflodet
som nar ut till deltidsanstdllda. Dessa medarbetare upplever att de saknar ndodvindig
information, vilket forsvarar bade ambassadodrsskapet och kénslan av tillhorighet.

Detta krisforberedande arbete framgar bdde i undersokningen och den tidigare
forskningen (Robillard, 2017; Afrim & Cosma, 2013) som extra viktigt for en militér
organisation som Forsvarsmakten, dd det ar ett yrke som kréver forsvarsvilja, moral och
kénsla av tillhdrighet. De negativa uppfattningarna som framgéar i studien gillande for lite
information och kénsla av bortprioritering, dr uppfattningar som medarbetarna haft redan
innan kriget, och handlar sdledes mer om generella kommunikationsrutiner och

organisationskulturen. Att de deltidsanstillda upplever att de inte ses som ‘riktiga anstillda’

44



skapar bide emotionell och informativ distans till organisationen. Dérmed bor
Forsvarsmakten se krisforberedande arbete som viktig, dir arbete med organisationskultur,
forsvarsvilja och kommunikationsstrategier inkluderar samtliga anstéllda, da detta skapar
forutsittningar for hur medarbetarna tolkar och agerar nér krisen intraffar.

Att krisforberedelse dr nddvéandigt for Forsvarsmakten paminner om det som tidigare
forskning (Oeij m.fl., 2018; Heide & Simonsson, 2016; Frandsen & Johansen, 2017)
bendmner som hogt tillforlitliga organisationer (HRO). Militdra organisationer dr komplexa
system med manga hierarkiska nivaer, dir misstag kan fa allvarliga konsekvenser. Genom att
inspireras av. HRO-principer, sasom ett Oppet kommunikationsklimat och lyhordhet for
avvikelser, kan Forsvarsmakten skapa en krismedvetenhet och sidkerhetskultur. Den brist pa
information, inkludering och dialog som framkommer i studien, forsvérar etableringen av en
sdkerhetskultur.

Heide och Simonsson (2016) menar att organisationen, under krisens mest akuta fas,
bor prioritera kommunikationen till de medarbetare som moter externa intressenter. Detta gar
emot Forsvarsmaktens agerande att bortprioritera de deltidsanstillda, dd dessa moter den
externa publiken varje dag. Undersokningen visar att deltidsanstidllda upplever
ambassadorsskapet extra svart, da de inte far tillrackligt med internkommunikation. Samtidigt
ar det rimligt att prioritera de medarbetare vars dagliga arbete paverkas mest, vilket dr de
heltidsanstidllda som dr pa plats och behdver agera i krisen. Deltidsanstillda &r trots allt
reserver till ordinarie personal, och gér till sitt vanliga jobb och paverkas inte direkt forens
det ar dags att rycka in. Att vara reservpersonal i en militir organisation innebar dock en stor
emotionell forberedelse. Deltidsanstéllda forvéntas ha vaskan packad, for att snabbt rycka in i
tjanst. Att fa kontinuerliga 1dgesuppdateringar kan ses som grundldggande for att emotionellt
kunna forbereda sig for en situation dir man har livet som insats. Darmed bor
Forsvarsmakten se till att deltidspersonal fér ett mer frekvent informationsflode.

Filmen OB talar till Férsvarsmaktens medarbetare fick en storre betydelse i
undersokningen @n vad vi hade fOrvéntat oss. Filmen blir av symboliskt vérde, dd den
representerar hur Forsvarsmaktens interna kriskommunikation upplevs fungera enligt studien.
Att filmen finns publicerad och pastds ha skickats ut via linjevdgen, visar pa
kommunikationsflodets brister. Detta tydliggér att det finns bra kommunikationsmaterial,
men att viardefull information forsvinner bort i de olika leden. Beroende pa vilken chef man
har och var i organisationen man befinner sig s ar det varierad méngd information som nar

fram till medarbetaren.
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Filmen exemplifierar dessutom en viss Overtro pa extern kommunikation, som gar i
linje med tidigare forskning (Heide & Simonsson, 2016). I undersdkningen uttrycker en
kommunikationschef att det finns ett mal att alltid kommunicera ut internt fore externt. Trots
detta sa framgér det att majoriteten av intervjupersonerna ndddes av den fOrsta informationen
om kriget via extern media. Intressant med filmen &r ocksa att medarbetarna anser den som
vérdefull, trots att den inte bidrar med ny information som de inte tidigare har hort. Enligt
litteraturen (Heide & Simonsson, 2016; Reynolds & Seeger, 2005) &r det viktigaste under
krisen att ge information. Undersokningen visar dock att medarbetarna dven har ett behov for
dialog och budskap som skapar en kinsla av meningsfullhet och tillhdrighet. Detta
tillfredsstéller filmen, vars budskap pdminner om syfte och uppdrag, ramar in hdndelsen och
skapar en vi-kénsla. Filmen blir sdledes en pdminnelse som underlittar meningsskapandet
och ambassadorsskapet under krisen. Utifrdn dessa insikter bor Forsvarsmakten inte folja
traditionella principer om att enbart instruera, utan dven vidrna om tvavigskommunikation
och verktyg for meningsskapande.

Denna kris dr annorlunda 1 sitt slag, jamfort med organisationskriser dar
organisationen sjilva har orsakat krisen. Héar paverkas Forsvarsmakten indirekt av kriget i
Ukraina, d& det blir en O0kad hotbild mot Sverige. Som tidigare forskning ndmner, &r
samhillskriser nira besldktade med organisationskriser, dd detta innebédr okade krav och
forvintningar gentemot myndigheter. Darmed anses teorier inom kriskommunikation som
relevanta, dven for Forsvarsmakten i detta skarpa ldge. Samtidigt framgar det i studien att
vissa teorier inte dr helt applicerbara.

Heide och Simonssons (2016, s. 74, se fig. 1) krisfaskurva illustrerar
kriskommunikationens viktigaste funktioner under faserna fore, under och efter krisen. Hér
foreslar vi justeringar anpassade efter Forsvarsmaktens behov (se fig. 5). Utdver att prioritera
instruktioner och bearbetning under krisperioden, ser vi dven virde 1 att prioritera starkandet
av lojalitet och engagemang. Vi foreslar att kurvan for lojalitet och engagemang bor vara rak,
dé vi ser detta arbete som konstant viktigt inom Forsvarsmakten. Detta som ett resultat av
tidigare forsknings resonemang om det komplexa identitetsskapandet, behov av tillhorighet
och moral, samt insikterna i var egen studie dér detta har uttryckts som vardefullt. Insikterna 1
analysen kan anvindas for att forbéttra Forsvarsmaktens kommunikation som stirker lojalitet

och engagemang. Diarmed ses denna modell som applicerbar, efter vara korrigeringar:
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Figur 5: Heide och Simonssons krisfaskurva (2016, s. 74),
anpassad till Forsvarsmakten (Forsander & Hamrén, 2022).

Likasa har Reynolds och Seegers (2005) rekommendationer frin CERC-modellen (se fig. 2)
applicerats genomgdende i analysen. Aven hir ser vi likheter och skillnader i
Forsvarsmaktens interna  kriskommunikation. 1 modellen rekommenderas snabb
kommunikation under krisens forsta hédndelse, for att skapa trygghet och fOrstéelse. I
undersokningen framgér det att Forsvarsmaktens medarbetare inte upplever detta i praktiken,
da sju av tio intervjupersoner mottog den forsta informationen av externa nyhetsmedier. Har
indikeras att linjeviagens langsamma kommunikationsflode gor att information inte alltid nér
fram 1 tid. I studien visas detta resultera i att spekulationer och oro uppstéar. Daremot vill vi
understryka att snabb kommunikation inte alltid &r optimalt. Vikten av att formulera tydliga
och entydiga budskap dr nadgot som framkommer i studien, dir medarbetarna uttrycker att de
uppskattar att enbart fa relevant information. Dirmed bor Forsvarsmakten kommunicera
snabbt, till samtliga medarbetare, med entydiga och noga formulerade budskap som ger
trygghet och forstielse.

Ett annat viktigt arbete i borjan av krisen som presenteras i CERC-modellen (se fig. 2)
ar att ge medarbetarna sjalvforméga att sjdlva kunna leta upp mer information vid behov.
Studien indikerar att den starka organisationskulturen och den standardiserade linjevigen
vigleder medarbetaren i vem de ska vénda sig till for mer information. Dock vill vi

understryka att Forsvarsmakten inte bor ta for givet att medarbetarna sdker upp information
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sjélva, utan bor istéllet bli béttre pa att ge uppdateringar och underhdlla medarbetaren med
viktig information. Underhall av information betonas i CERC-modellens tredje fas. I studien
framgér att medarbetarna upplever brist pa aterkoppling. Detta resulterar i ryktesspridning,
brist pa inkludering och att medarbetarna vénder sig till externa kommunikationskanaler.
Déremot delar medarbetarna uppfattningen om att Forsvarsmakten dr bra pa att fanga upp
ryktesspridningar. Sammanfattningsvis anser vi att CERC-modellens rekommendationer
under faserna krisens forsta hdndelse och underhall anses relevanta samt applicerbara for
Forsvarsmakten. De resterande krisfaserna har pd grund av studiens tidsavgridnsning inte

kunnat studeras eller utvirderas.

[ studien konstateras den interna kriskommunikationen delvis uppfylla
medarbetarnas kommunikativa behov. Vi ser att kommunikationen far stor effekt
pd medarbetarnas meningsskapande, forsvarsvilja och forstdelse - medarbetare

som ska forsvara landet i krig. Ddrmed kan det konstateras att intern

kriskommunikation dr ett viktigt vapen for Forsvarsmakten.
6.1 Forslag pa vidare forskning

Dé studien pagatt under en begrinsad tidsperiod och krisen fortfarande &r pagiende, har
medarbetares uppfattningar studerats under den akuta krisfasen. For ett bredare perspektiv
foreslas forskning dir dven fasen fore och efter krisen inkluderas. Efterkrisfasen &r relevant
att studera fOor att bidra med ytterligare forstéelse for medarbetares uppfattningar och
bearbetning av krisen. Aven forkrisfasen ses relevant att studera, di det kan bidra med
forstéelse kring hur en krismedvetenhet etableras genom att studera hur medarbetarna
upplever organisationskulturen och dess kommunikationsklimat.

Vi foresldr dven vidare forskning dédr fler medarbetare inkluderas. Dels fler
medarbetare till antalet intervjupersoner och dels fler roller. Den frivilliga anstéllningsformen
Hemvérnet ses relevant att studera i framtida studier, d4 de utgdér en stor del av
Forsvarsmaktens totalforsvar. Att studera Hemvérnet hade séledes kunnat generera ytterligare
ett perspektiv.

Denna studie har undersokt uppfattningar om den interna kommunikationen. Det har
funnits begrinsningar i tillgédngligheten av dokument och skriftligt material, dd mycket ar
sekretessbelagt. I framtida forskning ser vi vérdet av att studera dven dessa, genom att vélja
en mindre sekretessbelagd organisation for fallstudie. Genom att studera kommunikativt

material sdsom utskick och dokument, hade medarbetarnas uppfattningar kunnat
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kontextualiseras ytterligare. Detta tror vi hade bidragit till vardefulla insikter om hur intern

kriskommunikationen bor utformas i linje med medarbetarnas behov.
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8. Bilagor

8.1 Intervjuguide

Inledning och casebeskrivning

Tack for att du vill vara med...

Vi dr 2 studenter som léser strategisk kommunikation pd Lunds Universitet,
examensarbete.

Syfte: att studera medarbetarnas uppfattningar om den interna kommunikationen, med
fokus under kriget i Ukraina.

Varfor forsvarsmakten? Vi ser Forsvarsmakten som en intressant organisation att
undersoka, dd medarbetarna agerar viktiga ambassadorer som ska upprétthalla
forsvarets fortroende. Detta stéller hdga krav pd kommunikationen, sdsom tydliga
direktiv och meningsfulla budskap.

Kénner du till skillnaden mellan intern och extern kommunikation? Vi har sett den
externa kommunikationen pa sociala medier, i nyhetsmedia osv som sker utanfor
organisationen offentligt. Darfor vicktes en nyfikenhet kring hur den interna

kommunikationen har fungerat, dvs. kommunikationen till medarbetarna inom

organisationen.
o Ddrfor vill vi undersoka medarbetarnas uppfattningar kring den interna
kriskommunikationen.
e Deltagandet dr sjdlvklart anonymt och inga namn kommer att inkluderas. Vi kommer
att spela in for att kunna analysera - OK?
Fragor:
Generella

Hur ldnge har du varit anstilld inom forsvaret?
Vad har du for militér grad? Vad gor du i din roll?
Hur upplever du den interna kommunikationen generellt?

Av vem fér du vanligtvis information fran? I vilka kanaler?

Specificerat kring kriget

Hur naddes du av forsta informationen om situationen i Ukraina?

Hur upplevde du det budskapet?
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- Hur fick du den forsta infon internt?

- Vart kan du vinda dig internt for att fi information om lagesbilden?

- Hur har du fatt uppdateringar om légesbilden?

- Vad anser du &r viktigt for att kunna skapa mening/kénna trygghet 1 din roll?

- Vilken funktion anser du internkommunikationen har i krissituationer?

- Kaénner du att det &r tillrackligt att fa information, eller har du ett behov av att
diskutera informationen med ex. chef eller kollegor? Hur ser de mojligheterna ut?

- Som anstélld s& kan man ses som ambassador utét, &ven ndr man inte dr pa jobbet, 1
samtal med omgivningen eller nira och kéra. Hur upplever du att du far verktyg till att
axla den rollen?

- Hur ser du pa forsvarets externa kanaler? (Hemsida, sociala medier)

- Har du aktivt sjdlv skt information?
- Hur ser du kritiskt pa extern information? Kallkritik, far ni verktyg till detta?
- Kompletterar den informationen eller dr det densamma som fatt internt?

- Har du sett filmerna pa hemsidan?

- Vad fér du for kénslor nér du ser filmen?
- Gér det i linje med den information du har fatt?
- Anser du det vérdefullt att denna ligger ute externt pd hemsidan?
- Hade det haft en annan betydelse att se den tidigare? Hur hade det
paverkat din upplevelse tror du?
Utvdrderande frdagor
- Vad i den interna kommunikationen anser du 4r bra?
- Hur kan internkommunikationen forbéttras enligt dig?
Avslutning
- Sla en signal eller maila om man vill 14gga till nagot fran bada parter?

- Nagon mer du skulle kunna tdnka sig stilla upp pé en intervju?
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