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Svensk underrittelsetjinst pa troskeln till framtiden

En studie om organisationskulturens paverkan pd férvarning

ABSTRACT

During the Cold War early warning was one of the most important tasks
for the intelligence agencies. In a new emerging world order the ability
to early warning has been brought back into focus.

Meeting these new challenges requires not only a contemporary
organization, but also an organizational culture that is oriented towards
the future. This study examines organizational culture within the
Swedish military intelligence and its approach to early warning.

The study shows that within the Swedish military intelligence there is a
high level of trust, which create good opportunities to face the unknown.
At the same time, the study also shows that there are cultural challenges
in moving from a previous idea of what early warning was, to new
understandings about what a new and unpredictable environment means
for what risks we identify.
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1 Inledning

Den fOreliggande studien handlar om organisationskultur inom svensk militir
underrittelsetjanst och hur den forhéller sig till ovisshet, med sirskilt fokus pd forvarning i en
fordnderlig omvérld. Studien utgdr fran en kvalitativ och interpretivistisk ansats som bygger pa
samtalsintervjuer med personer inom svensk militdr underrittelsetjinst pad operativ och
strategisk niva. Utifrdn en svensk kontext analyseras organisationskulturen och vad som formar

synen pa forvarning.

1.1 Problemformulering

I kolvattnet av kalla kriget har en ny sidkerhetspolitisk verklighet tagit form, dar den tidigare
unipoléra virldsordning transformeras till en multipoldr (FOI 2022, s. 2). Den svenska militira
underrittelsetjdnsten har att hantera en sékerhetspolitisk omvérld dir hoten &r mangfasetterade
och allvarliga (Forsvarsmakten 2024, s. 6). Forordning med instruktion for Forsvarsmakten
sdger att “Forsvarsmakten ska bedriva omvirldsbevakning och uppticka, identifiera och
forvarna om yttre hot mot Sverige och svenska intressen” (SFS, 2024:1333, 5§). Uppgiften
definieras ytterligare i lagen om forsvarsunderrittelseverksamhet,
“Forsvarsunderréttelsetjinsten skall bedrivas till stdd for svensk utrikes-, sdkerhets- och
forsvarspolitik samt 1 ovrigt for kartliggning av yttre hot mot landet” (SFS, 2000:130, 1§).
Forvarning och omvérldsbevakning &r saledes en primdr uppgift for svensk militdr

underrittelsetjanst.

Historien visar hur svért det ar att forutse plotsliga och omvélvande sdkerhetspolitiska
héndelseutvecklingar. Vid Rysslands invasion av Ukraina 2022 missbeddmde flera europeiska
lander, ddribland Sverige, hindelseutvecklingen (SOU 2025:78, s. 86). Det finns ett antal
liknande historiska underrittelsemisstag, exempelvis Pearl Harbor 1941 eller Hamas attack pa
Israel 2023 (Hershkovitz & Riemer 2025, s. 2). Det kridvs en kompetent nationell
underrittelseformaga for att 6ka mojligheterna till vilavvigda bedomningar (Ds. 2023:19).
Trots att de flesta véstlander har goda forutsittningar bdde avseende kompetens och teknik, har
det visats sig svért att forutse och forvarna om allvarliga hdandelseforlopp. Efter varje storre
missbeddmning tas ofta reforminitiativ av underréttelseverksamheten, med det 6vergripande
malet att forbdttra formagan till forvarning (Dahl 2013; SOU 2025:78). En forsta reflex ar
organisationsfordndringar och 6kade resurser, vilket tenderar att bli kontraproduktivt eftersom
det skapar mer byrékrati och svdrhanterliga informationsoverfloden (Betts 2007, s. 144;

Wiktorin 2025). Om ldnder med kompetenta underrittelseresurser inte tillrackligt val lyckas
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forebygga underrittelsemisstag, reser det fraigor om vad som kan goras annorlunda, om det

finns andra perspektiv dn enbart storre tillskott, organisationsfordndringar och mer avancerad

teknik.

Ett perspektiv som ofta forbises dr att organisationer till stor del handlar om ménniskor
(Alvesson & Svenningsson 2012, s. 259). Férmagan att forutse osédkra héndelseutvecklingar
handlar mgjligen ocksa om att fordndra organisationskulturen (Thunholm 2025), eftersom den
ar grundldggande for en vélfungerande organisation (Alvesson & Svenningsson 2012, s. 227).
Den svenska militira underrittelsetjdnsten bestar av en blandning mellan civil och militér
personal, med bred kompetens inom teknik, sékerhetspolitik och militdra formégor
(Forsvarsmakten 2024, s. 48). I en omvilvande tid med svarforutsigbar och riskfylld
omvirldsutveckling, samt direktiv om reformering av svensk underrittelsetjanst (Dir. 2025:92)
aktualiseras fragor om organisationens interna forutsittningar (Briannstrom 2025). I detta
sammanhang kan personalen ses som den viktigaste resursen, vars olikheter och forforstielse
pa olika sitt praglar svensk militdr underrittelsetjinst. Mot denna bakgrund finns skél att
undersoka organisationskulturen och vilken betydelse den har for underrittelsetjdnsten att

forutse och forvarna om sékerhetspolitiska hindelseutvecklingar.

1.2 Syfte

Syftet med studien &r att analysera organisationskulturen inom svensk militir
underrittelsetjinst, och hur den formar arbetet med forvarning kring sdkerhetspolitiska
omvérldsfordndringar. Genom att undersdka uttryck, normer och vérderingar, snarare én
formella strukturer eller styrdokument, ges en djupare forstaelse for ménniskans perspektiv och

vilka forvéantningar som kan stéllas pa en organisation avseende forutsdgelser om framtiden.

1.3 Forskningsfraga
Hur kommer organisationskulturen inom svensk militdr underrdttelsetjdnst till uttryck, och pa

vilka sdtt prdglar den arbetet med férvarning?
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2 Forskningsoversikt

Forskningsoversikten redogdr for tidigare forskning kring organisationskultur och hur den
praglar forvarning inom militdr underréttelsetjanst. I centrum stir kulturella aspekter vilka
framjar eller himmar formagan att identifiera och agera pd tidiga varningssignaler. Slutligen
satts studiens bidrag i relation till tidigare forsning, samt utomvetenskaplig relevans.
Dirigenom lidgger forskningsdversikten grunden for det teoretiska ramverket som studien utgar

ifran.

2.1 Organisationskultur som begrepp

Organisationskultur kan definieras som gemensamma forestillningar och viarderingar vilka
spelar en viktig roll for engagemang, inriktningar, prioriteringar och forhallningssatt. Hur
personalen i en organisation forhdller sig till dessa viktiga uttryck, kommer paverka hur en
ledning tanker och prioriterar i centrala fragor (Alvesson & Svenningsson 2012, s. 201). Dérfor
har organisationskultur ett stark inflytande pa hela organisationen, frdn medarbetaren i en

arbetsgrupp upp till chefer pa hogsta niva.

2.2 Organisationskultur inom underrittelsetjinst

Organisationskultur inom underrittelsetjdnst priglas 1 hog utstrickning av slutenhet.
Verksamheten dr av sin natur avgransad och ger darfor sma mojligheter for allmén insikt vilket
préiglar organisationskulturen (Agrell 1998, s. 165). Johnston for ett liknande resonemang och
beskriver ett antal prestationsrelaterade konsekvenser som har direkt paverkan pa
organisationskulturen (2005, s. 102). Exempelvis unika rekryteringskrav  da
underréttelsetjdnsten inte har civila motsvarigheter, vilket medfor att samma typ av mdnniskor
anstills, vilket i sin tur himmar nya tankesétt och goder grupptinkande (Johnston 2005, s. 102—
103). Enligt Johnston tenderar slutna organisationer dven att ifrdgasitta
organisationsfordndringar och daliga normer fors déarfor okritisk vidare (2005, s. 103). Detta
skapar ett systemfel, eftersom rigida analytiska processer inte &r mottagliga for avvikande
tolkningar vilket far en direkt effekt pa formagan till exempelvis forvarning (Honig 2008, s.
100-101). Johnstons resonemang kring personalomsittning framstar emellertid som nagot
daterade, atminstone i en svensk kontext dad underrittelsepersonal finns inom flera
forsvarsunderrittelsemyndigheter!, men dven dmnesexperter fran universitet eller institut kan

skapa inflode av nya tankesétt och didrigenom paverka organisationskulturen (Agrell &

! Forsvarets radioanstalt, Férsvaret forskningsinstitut, Férsvarets materielverk.
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Eriksson 2016, s. 375; SOU 2025:78, s. 75). Samtidigt pekar Eriksson pa hur den svenska
underrittelseproduktionen praglas av okritiska reflektioner, virderingar och normativa
synpunkter (2016, s. 186). Detta kan ses som utslag av grupptinkande dér lagt inflode av

alternativa synsétt riskerar att forma en organisationskultur med oférméga att se anomalier.

Underréttelsetjdnstens slutna kultur vaxte fram under kalla kriget och har préglats av en ovilja
att dela information inom den egna organisationen men ocksd med andra
underrittelseorganisationer (Hamrah 2013, s. 162). Oviljan att dela information &r ineffektiv
och skapar troga informationsvdgar genom att informationen stannar hos vissa individer
(Hamrah 2013, s. 162). Hamrah vill visa hur gamla organisationskulturella strukturer, bland
annat subkulturer, dr problematiska och i behov av fordndring i syfte att effektivt mota
framtidens behov (2013, s. 166). Detta resonemang star i kontrast till ett annat synsétt, vilket
blev tydligt i samband med Rysslands invasion av Ukraina 2022, d& bade USA och
Storbritannien delade underrittelser om en forestdende invasion med bdde Ukraina och
europeiska ldnder (Gustafson m.fl. 2024, s. 411). Detta tyder pé ett nutida fordandrat synsatt

géllande delning av underrittelser frin framfor allt stormakter.

En vilfungerande organisationskultur inom underrittelsetjanst bygger pa kreativt tinkande,
korta informationsvégar och mojligt till anpassning efter ny information (Gustafson m.fl. 2024,
s. 407). Eriksson beskriver hur det fungerar i praktiken vid Must dér analytiker kan gé pa
intuition, vilken bottnar i erfarenhet och féormaga att koppla ihop losa tradar (2013, s. 126).
Motsatsen dr en toppstyrd och auktoritér organisation som blir bade trég och forstelnad vilket
ar forddande for en underrittelseorganisation (Gustafson m.fl. 2024, s. 407). Det finns samtidigt
ocksé en fara i en for langt gdende organisationskultur av individualitet, eftersom den forsvarar

mojligheten till reflektion och kritiska diskussioner (Eriksson 2013, s. 126).

2.3 Underrittelsetjanst och forvarning

Efter kalla kriget har en ny sidkerhetspolitisk verklighet véxt fram, fordndringen har skapat en
komplex bild av omvirlden som underréttelsetjinster har att hantera (FOI 2018, s. 30;
Hershkovitz & Riemer 2025, s. 2). Detta har inneburit att underréttelsetjansten delvis rort sig
bort fran sin traditionella uppgift, att férvarna om forsdmrad sikerhetsutveckling, da den blivit
mer indtblickande och sarbarhetsfokuserad (FOI 2018, s. 30). Underrittelseverksamheten har
forskjutits till att stddja paglende operationer, pa bekostnad av mer prognosinriktat och
langsiktigt arbete, vilket gjort att den forlorat sin viktiga roll att leda underrittelsearbetet (Eiran,

Guterman & Siman-Tov 2025, s. 12). For att forvarning ska fungera over tid och hallas
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livskraftig lyfter Gentry och Gordon fram betydelsen av en fungerande interaktion mellan
politiska ledare och underrittelsetjansten (2019, s. 203). Johnston menar ddremot att chefer
inom underrittelsetjinsten ofta far egen tid med politiska ledare, detta leder till ett osunt
omsesidigt beroende (2005, s. 107). Vilket kan ge en organisationskultur priaglad av
skonmalning och bagatellisering pa grund av blind lojalitet mot dverordnade, vilket enligt flera

beddomare var en bakomliggande orsak for det ryska underrattelsemisslyckandet 1 Ukraina 2022

(Gustafson m.fl. 2024, s. 409; Dylan & Grossfeld 2025, s. 14).

Det finns dven andra organisationskulturella aspekter som begrénsar formégan till forvarning,
som det viktiga forhdllandet mellan individer i en organisation (Bang 1999, s. 26). Enligt Davies
(2004, s. 503) préaglas underrittelseorganisationer i USA av svag kollegialitet och hog
konkurrens, vilket skapar prestige och maktkamper. Organisationen svarar pad detta genom
konceptualisering av arbetssitt vilket leder till institutionalisering och strukturellt troga
organisationer som forsvarar samverkan mellan olika underrittelsemyndigheter (Davies 2004,
s. 503). Bade Gentry (2019), Eiran (2025) och Hershkovitz (2025) relaterar brister i forvarning
till omkringliggande forutséttningar exempelvis organisationens struktur, bristande dialog med
seniora ledare och omvérldsutveckling. Davies for ett liknande resonemang men betonar
struktur snarare dn kultur 1 organisationen, exempelvis problemen med balkanisering inom

amerikanska underréttelseorganisationer (2004, s. 517).

2.4 Studiens bidrag i relation till tidigare forskning

De flesta studier om underréttelseorganisationer och forvarning bir en internationell pragel, dér
organisationskulturella aspekter 4r nedtonade pa bekostnad av strukturella perspektiv. I de fa
studier som dr orienterade mot kulturella aspekter, utgar de inte frin en svensk smastats kontext.
Dessutom kopplar de till en delvis annan sékerhetspolitisk verklighet, alltsa tiden innan
Rysslands invasion av Ukraina och en forandrad amerikansk utrikespolitik (FOI 2025). Utifran
denna bakgrund identifierats en forskningslucka som studien avser adressera genom att i en
svensk nutida kontext ldgga tyngdpunkten pa organisationskulturella aspekter i relation till
forvarning. Studien dmnar oka forstdelsen for vilka virden som é&r tongivande for hur
underréttelseorganisationer hanterar och ser pd ovisshet och tidiga varningssignaler. Det
utomvetenskapliga bidraget erbjuder insikter for myndigheter eller foretag som har att hantera
svarforutsdgbara hédndelseutvecklingar i omvérlden. Dér organisationen dr 1 behov av en
organisationskultur som tidigt fingar upp diffusa eller otydliga signaler, exempelvis vid

pandemier eller naturkatastrofer.
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3 Teori

Teorigenomgangen fokuserar pa fyra inflytelserika perspektiv pd organisationskultur:
Hofstedes maktdistans (2011), Alvessons kritiska syn pd makt och lydnadsnormer (2012),
Martins maktdelningsperspektiv (1992), samt Scheins nivaindelade modell (2004). Hofstede,
Alvesson och Martin anvinds for att ge teoretiska perspektiv pd organisationskultur, men
bedoms alltfor teoretiskt abstrakta for att operationaliseras i analysen av intervjudata. Mot
denna bakgrund viljs Schein teori som teoretiskt ramverk, dd hans nivdindelade modell
erbjuder ett praktiskt anvindbart sétt att koppla observerbara uttryck till grundliggande

antaganden i det empiriska materialet.

3.1 Teoretiska utgangspunkter

Den militdra organisationen bygger pa hierarkier, vilka implicit innebdr maktdistans mellan
medarbetare (Hofstede 2011, s. 98), 1 detta hidnseende finns risk att informationsvégar blir
alltfor langa. Alvesson problematiserar riskerna med maktdistans genom att lyfta fram
understélldas strdvan av att vara chefer till lags. Darigenom fOrstirks hierarkier vilket ar
kontraproduktivt och riskerar att skapa troga organisationer. (Alvesson & Svenningsson 2012,
s. 216). Bade Alvesson och Hofstedes intar ett kritiskt forhallningssétt till maktdimensionen,
men makt dr ocksé en friga om mandat vilket betyder att en allt for egalitdr beslutsstruktur kan
vara symptom pa otydligt ledarskap (Bang 1999, s. 85), ett perspektiv som varken Hofstede
eller Alvesson betonar. Joanne Martin framhéller ocksa olika perspektiv av maktdimensionen.
Men avviker fran bade Hofstede och Alvesson genom att visa att inom grupper finns
maktdelning, makten forflyttar sig pa sa vis inte bara vertikalt utan ocksa i en horisontell rorelse,

vilket har betydelse for hur subgrupper uppstar (Martin 1992, s. 84).

3.2 Teoretiskt ramverk

Det teoretiska ramverket utgér ifrain Edgar Scheins teori kring analysnivéer (Schein 2004).
Ramverket tjdnar forutom att svara mot forskningsfragan och synliggéra organisationskulturen,
ocksa som ett centralt stod och tolkningsram for att inte den egna fOrforstdelsen och
tolkningskartan paverkar hur organisationens kulturuttryck forstds (Bang 1999, s. 160).
Indelningen i analysnivéer &r inte unikt for Schein utan ett relativt vanligt sitt att belysa olika
djup hos organisationskulturen och observera fenomen (Hofstede 2011; Alvesson &
Svenningsson 2012). Schein delar in organisationskultur i tre nivaer, dir den forsta 4r den mest
grundlaggande och handlar om synliga kulturella uttryck vilka benimns som artefakter, vilka

ar de man forst kommer i kontakt med vid mdten med en ny grupp eller organisation (2004, s.
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25). Dessa utgors av direkt observerbara fenomen som sprak, beteenden, kldder, historier men
ocksa av strukturella element som organisationsscheman och informationsvagar (Schein 2004,
s. 26). I en underrittelseorganisation kan dessa synliga artefakter visa pa skillnader mellan
civila och militirer, samt pa vilket sitt personalen talar om forvarningsfragor. En viktig aspekt
i Scheins forsta analysniva ar att artefakter dr létta att observera men svéra att tolka inneborden
av (2004, s. 26). Detta kan till viss del hanteras genom att forskaren har en forforstaelse for

organisationen som undersoks.

Den andra analysnivan handlar om gemensamma uppfattningar och virderingar. Nér en grupp
stélls infor en ny uppgift eller problem foljer den inledningsvis vissa individers initiativ och
forslag pa 16sningar. Efter att gruppen accepterat 16sningen utifrdn resultatet, nar individen en
hogre status som ledare vilket dr borjan till att gruppnormer etableras, det som fungerar
normaliseras (Schein 2004, s. 28). De gemensamma uppfattningarna kan 1 en
underrittelseorganisation manifesteras genom procedurer, reglementen och handlingsplaner.
Vissa vdrderingar vinner gehor genom gruppens gemensamma sociala erfarenhet och ses som
sjdlvklara. Personer som inte accepterar dessa vérden riskerar att tappa status eller forskjutas
(Schein 2004, s. 29). Uppfattningar och 6vertygelser har en koppling till den forsta nivan om
artefakter da den kan forklara vissa av de beteenden som observerats och som inledningsvis var
svartolkade (Schein 2004, s. 30). En viktig podng i detta sammanhang dr att om virderingarna
inte grundar sig i tidigare erfarenhet, riskerar de att framstd som icke trovérdiga da en sak sigs
utét trots att den inte Gverensstimmer med det faktiska handlandet (Schein 2004, s. 30). I en
underrittelseorganisation kan det visa sig genom att man séger sig vardesitta mangfald, men
samtidigt har smala rekryteringskriterier, vilket gor att det i praktiken bara anstills en typ av
kompetens. Denna typ av motsatsforhdllande ldmnar delar av en organisations beteende

oforklarat, darfor krévs ytterligare en niva for att verkligen forsta kulturen.

Den tredje och djupaste nivan bestir av grundldggande antaganden vilka bygger upp
organisationens kultur (Schein 2004, s. 31). Nar organisationens rutiner och losningar pa
problem fungerar upprepade ganger blir de till slut vedertagna och styr beteendet. Nir
grundlaggande antaganden utmanas frn andra tankesitt kan organisationen betrakta dessa som
otinkbara, vilket gor dem svara att forandra (Schein 2004, s. 31). Enligt Schein dr kulturen pa
denna niva att betrakta som gruppens DNA, vilket gor att personerna 1 organisationen
omedvetet kommer tolka nya uppgifter och synsitt pa ett sitt som Overensstimmer med de

grundldggande antagandena (Schein 2004, s. 32). Detta kan leda till att organisationen
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fortranger eller fornekar det som ur ett annat perspektiv dr uppenbart. Det dr 1 denna process
som Schein menar ar kulturens yttersta kraft ligger, genom att den véigleder organisationen till
vad som ska uppmirksammas, hur den ska reagera kinslomassigt och respondera (2004, s. 32).
Dessa avslutande aspekter dr intressanta ur ett underréttelseperspektiv, eftersom tidiga tecken

pa anomalier kan vara avgorande for att uppméarksamma trendbrott eller det otdnkbara.

Analysniva Organisationskultur Abstraktionsniva
1. Synliga uttryck, -Artefakter
Beskrivande karaktér Civil vs militir personal Tydligt iakttagbara
Hierarkier & ledarskap
e Observerbara fenomen Hinder
e Informationsvégar Beslutsvigar

2. Uppfattningar & vdrderingar

Forklarande karaktér Ansvarstagande lakttagbara
Arbetsprocesser
e Erfarenheter Principer for kommunikation
e Normer

3. Grundldggande antaganden

Forklarande karaktér Tolkningar & kognitivt arbetssdtt | Svarupptickta
Egenskaper och ideal
e Omedvetenhet Hantering av ovisshet

e Antaganden

Figur 1. Teoretisk ramverk med analysnivaer utifran Scheins teori.

3.3 Teoridiskussion

Scheins flernivamodell mojliggor att i flera steg komma djupare ner mot organisationskulturens
kdrna, frén synliga artefakter hela végen till omedvetna grundldggande antaganden. Scheins
teori ar lamplig for att 1 analysen jobba med en véxelverkan mellan intervjutexterna och
teoretisk forklaring. Analysverktyget baserat pa Scheins teori, bedoms bidra till en fordjupad
forstaelse av hur underliggande antaganden formar organisationen och dess forhallningssétt till
forvarning. Kritik har framforts mot Scheins teori att den [dmnar for stort utrymme for tolkning,
framforallt i den tredje analysnivan, vilket riskerar att praglas av forskarens egna forestéllningar
(Bang 1999, s. 160). Detta avser studien hantera genom en hog niva av reflexivitet (Bryman
2018, s. 65), samt genom teoretisk bakgrundforstaelse genom Hofstedes, Alvessons och

Martins teorier.

Sida 11 av 33



Mj Jesper C Jonsson 2026-02-16
SA Master KrV

4 Metod

Studiens interpretivistiska ansats mdjliggér fordjupade insikter om hur organisationskultur
forstas och préaglar forhallningsséttet till forvarning. Kapitlet redogér for studiens kvalitativa
tillvigagdngsitt utifrdn forskningsdesign, datainsamling och analys, samt etiska 6verviganden.
Syftet ar att beskriva hur undersdkningen genomforts for att besvara forskningsfragan som

presenterades inledningsvis.

4.1 Forskningsdesign

Studien tillimpar en abduktiv forskningsdesign genom en vixelverkan mellan empiri och teori.
Med bakgrund i1 de teoretiska utglngspunkterna och tidigare forskning skapades en
intervjuguide som varsamt véglett datainsamlingen, men dir gott om plats ldmnats at
explorativa 6ppna fragor (Alvinius 2023, s. 24). Det empiriska materialet analyseras genom en
tematisk analys, dir egna induktiva teman tagits fram med det teoretiska ramverket vagt 1 dtanke
(Alvinius 2023, s. 24). Dirigenom initieras en vixelverkan mellan empiri och teori. Efter att
empirin analyserats och reducerats till ndgra fa teman appliceras det teoretiska ramverket pa
underlaget for att analysera organisationskulturen. Analysen genomfors siledes i tva steg, forst
en empirinédra tematisk analys, ddrefter en teorinira analys. Den empirindra analysen lyfter fram

vad som finns i den insamlade data och den teorinira analysen fungerar som tolkningsram.

EMPIRI
TEMATISK ANALYS

N

& & >
Z 1 =

oM

=z >

= % | =mp | TEORETISKT TEORINARA a

e RAMVERK |=—> ANALYS —h DISKUSSION > =

Figur 2. Studiens forskningsdesign.

4.2 Analysmetod

Den forsta delen av analysen genomfOrs empirindra genom kvalitativ tematisk analys som
bestdr av sex steg: upptick datamaterialet, generera koder och kategorier, ssmmanfoga till
teman, granska teman, definiera och namnge teman och producera resultatavsnitt (Alvinius

2023, s. 81). [ analysens andra del tolkas resultatet frdn den tematiska analysen med stéd av det

Sida 12 av 33



Mj Jesper C Jonsson 2026-02-16

SA Master KrV

teoretiska ramverket vilket bygger pd Scheins tre analysnivéder (2004, s. 26). Denna andra
analysfas redovisas i analyskapitlet. Inledningsvis transkriberas inspelade intervjuer med stod
av ai-verktyget Klang.ai i syfte att effektivisera transkriberingsprocessen. Den transkriberade
texten kontrolleras och verifieras noggrant av forfattaren. Texten genomléses forutsattningslost
for att forstd dess fulla bredd. Direfter sker uttag av meningsbidrande information ur varje
intervjusvar utifran studiens problemformulering. Koder tas fram efterhand och bestar av
kirnfulla formuleringar ifrdn intervjuutdragen i syfte att identifiera aterkommande monster
(Thornberg & Fejes 2019, s. 49). I nésta steg sammanfogas koderna utifran likartat innehall till
kategorier, ddarigenom reduceras all empiri till en hanterbar méngd information (Alvinius 2023,
s. 84). Kategorierna granskas och sorteras. Efterhand framtridde tre dvergripande teman som
ar en deskription av insamlad data (Alvinius 2023, s. 81). Slutligen kontrolleras koherensen
mellan teman, kategorier och koder i en iterativ process (Alvinius 2023, s. 81). Resultatet fran

den tematiska analysen presenteras deskriptivt och empirindra (Alvinius 2023, s. 102).

4.3 Datainsamling och empiri

Enligt Alvesson (2012, s. 209) formas och uppritthalls kultur av ménniskor som verkar inom
en organisation, deras uppfattningar ar centrala for att forsta organisationskulturen. Darfor har
primérdata i form av kvalitativa samtalsintervjuer valts som datainsamlingsmetod da det
erbjuder en djupare forstaelse och mojlighet att komma nédra organisationen som ska studeras
(Repstad 2007, s. 15; Bang 1999, s. 162). Det finns ocksa en flexibilitet i intervjuer som passar
vél in 1 studien, dir nya trddar och oupptickta aspekter kan foljas upp genom foljdfrdgor
(Repstad 2007, s. 16-17). Metoden stimmer vil Overens med Scheins syn pa
organisationskultur som bestar av bade uttalade och underforstadda antaganden vilket bést

synliggors genom samtal (Schein 2004, s. 31; Repstad 2007, s. 99,162).

4.3.1 Urval och semistrukturerade intervjuer

Intervjupersonerna har initialt valts ut genom selektivt urval, vilket kompletterades med
ytterligare respondenter genom sndbollsurval (David 2016, s. 197). Forfattaren har som
underrittelseofficer god forforstaelse for Amnet och relevanta aktorer, vilket enligt Repstad
(2007, s. 89) underléttar identifiering av ldmpliga personer. Urval gjordes utifran olikheter med
hénsyn till kon, befattning, samt organisatorisk niva. Intervjupersonerna har mellan 10-20 ars
erfarenhet av underrittelsetjdnst pa operativ och strategisk niva, och ar fordelade pé fyra civila
och fem militirer, varav fem dr ledare och fyra ar specialister. Bred representativt efterstravades

for att inte enbart spegla en subkultur (Bang 1999, s. 159; Repstad 2007, s. 89). Respondenterna
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fick information om studiens syfte och uppldgg, informerat samtycke inhdmtades innan

intervjuerna genomfordes (Vetenskapsradet 2024, s. 62—70).

Studien anvinder semistrukturerade intervjuer utifran en intervjuguide (Bryman 2018, s. 563).
Inledningsvis genomfordes pilotintervju for att sdkerstilla intervjufragornas funktionalitet och
reflektera Over forforstdelsens péaverkan pa interaktionen (David 2016, s. 115-116).
Respondenterna uppmuntrades att tala fritt och sjilva utveckla sina resonemang, vilket é&r
centralt for att uppna flexibilitet i linje med studiens interpretivistiska inriktning (Bryman 2018,
s. 563). Intervjufragorna ar 16st knutna till teoretiska forestdllningar om organisationskultur,
men samtidigt tillrickligt 6ppna for att skapa dynamik dér det okdnda eller ovéntade tillats
komma fram (Kvale, 2009, p.147, 206). Efter nio samtalsintervjuer beddmandes underlaget
som tillriackligt, enligt principen om avtagande avkastning (Repstad 2007, s. 92; Kvale 2009, s.
130).

4.3.2 Forskningsetiska overviganden

Samtliga deltagare informerades om studiens syfte, frivillighet, ritt till anonymitet och att
avbryta medverkan i enlighet med vetenskapsradets riktlinjer (Vetenskapsradet 2024, s. 63).
Inga kénsliga personuppgifter har behandlats och risken for deltagarna anses som lag. Innan
varje intervju patalades att ingen sekretessbelagd eller kédnslig information fick kommuniceras.
Den insamlade information har hanterats pa ett sitt som sédkerstiller hog grad av anonymitet

for deltagarna.

4.4 Trovirdighet och reflexivitet

Forfattarens positionalitet som del i det som undersoks bade underldttar och utmanar
forskningsprocessen. Forforstaelsen mojliggor tolkning av nyanser i respondenternas utsagor
och forstaelse av den organisatoriska kontexten och vad uppmérksamheten ska riktas mot (Gilje
& Grimen 2007, s. 179). Positionaliteten innebar emellertid en risk for bias som kan péverka
tolkningen av svar och framtagandet av kategorier i den tematiska analysen (Boréus &
Bergstrom 2018, s. 32; Moses 2019, s. 10). Det har darfor varit viktigt att vixla mellan del och
helhet i en typ av hermeneutisk cirkel vid tolkning och tematisering (Gilje & Grimen 2007, s.
187) samt genom en kontinuerlig reflexivitet, dar forfattaren dterkommit till det teoretiska
ramverket, diskuterat med handledare och kollegor. Reflexiviteten har ddrigenom fortlopande
relaterats till tidigare forskning och fungerat som ett kvalitetskriterium, samtidigt som den givit

stod vid etiska dverviganden (Guillemin & Gillam 2004, s. 274, 275).

Sida 14 av 33



Mj Jesper C Jonsson 2026-02-16

SA Master KrV

4.5 Metoddiskussion

Studien kan mojligen kritiseras for att resultaten inte &r generaliserbara utanfor
undersokningsgruppen, men syftet dr inte att skapa statistisk generaliserbarhet i kvantitativ
bemadrkelse. Istillet efterstravas analytisk generalisering, dir resultaten syftar till forstaelse och
att visa pa perspektiv av organisationskultur inom underréttelsetjanst (Thornberg & Fejes 2019,
s. 289). De insikter som studien ger, kan emellertid vara mojligt att 6verfora till andra militéra
sammanhang om kontexten &r likartad (Kvale 2009, s. 187). Metoden kan ifragasittas da
respondenterna viljs ut genom selektivt urval, vilket kan paverkas av forfattarens positionalitet,
detta hanteras genom sndbollsurval dd vissa respondenter valts som inte varit tilltdnkta initialt
utan tillkommer pd rekommendation. Utifrdn studiens ambition med en fOrstaelseinriktade
ansats bedoms den empirinira tematiska analysen fungera vil ihop med semistrukturerade
intervjuer eftersom bade empirin och analysen kommer nédra vandra. Med utgédngspunkt i
empiriskt framvuxna teman och en teorinira analys, fordjupas och nyanseras tolkningar av
resultaten. Genom detta systematiska och abduktiva arbetssitt skapas en analytisk helhet dir
empiri och teori samspelar vilket stirker studiens trovérdighet (Thornberg & Fejes 2019, s.

276).

5 Resultat

Resultatet fran den tematiska analysen presenteras deskriptivt i1 relation till undersékningens
syfte. Ur analysen har tre tydliga teman vaxt fram: 1) forutsdttningar for kommunikation, 2)
omstdndigheter for informationsfléden, 3) hantering av det okdnda. Varje tema bestér av fyra
kategorier som innehaller olika aspekter av hur arbetet bedrivs inom organisationen och hur det
priglar bedomningar av ovisshet. Teman presenteras var for sig och illustreras med ett antal

citat fran intervjuerna.

5.1 Tema 1. Forutsiattningar for kommunikation
Temat bestir av foljande kategorier: 1) hierarkier och ledarskap, 2) filtrering, 3) riskkultur, 4)
principer for kommunikation. Temat beskriver vad som préiglar hur respondenterna arbetar och

forhaller sig till information.

Ett aterkommande monster i1 temat dr en balans mellan styrning och lyhordhet fran
beslutsfattare, samt betydelsen av integritet fran understillda avseende att sta for sina slutsatser.
Denna vixelverkan har en central betydelse for organisationskulturen nir det handlar om vilka

forutsittningar personalen har att framfora bedomningar, eller som en chef uttryckte det:
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”Négonting som man lért sig dir dr ju att vara 6dmjuk infor de som har kunskapen” (R01). En
senior analytiker uttryckte det som: ”Det finns ett langt ginget fortroende fran cheferna for
analytikerna, just for att det & mycket spetskompetens” (R06). Det finns emellertid dven
respondenter som tycker att ledarskapet dr franvarnade i den dagliga verksamheten, och hiavdar
att det krévs informella kontakter med chefer for att na inflytande ”Chefer ér allt for l1dngt ifran
verksamheten...” (R07). ”... [vid] dragningar och kanske resor sa etablerar du relation dven
med cheferna och déa kan du anvénda det inflytandet...” (R06). Att det kan vara svért att na

chefer pa ett naturligt séitt indikerar pa en lang maktdistans mellan chefer och anstillda.

Inom organisationen behdver information passera via flera personer och nivéer, vilket upplevs
som en troghet i beslutskedjan: ”Jag skulle sdga att man har forstatt det, men vi sitter fortfarande
och héller pa sa hir. Det dr fortfarande saker och ting som ska filtreras pa varje niva och i varje
organisation” (R0S8). Samtidigt patalade andra respondenter att trogheten blir en stabiliserande
faktor, eftersom alltfor varierande budskap riskerar att ge ett motsagelsefullt intryck Vi ska
inte fladdra for mycket i vara bedomningar, for d& kommer vi inte att tas pa allvar till slut”
(R06). En rimlig forvantan pa precision och abstraktionsnivé i beddomningar samt en acceptans
for misstag beskrivs som en forutsittning for att personal ska véga fora fram det kontroversiella
eller otdnkbara. Nér brist pa tillit smyger sig in i organisationskulturen riskerar det att skapa en
riskaversion, dir plattityder genomsyrar underrittelsebedomningar. ”Det blir risk att det blir en
ja-sdgarorganisation, som sédger vad som vill horas” (R03). Utifran detta patalas fordelen med
att det dr organisationen som stir for bedomningar, inte enskilda personer. ’Organisationen ger
ut en produkt som dr kopplad till organisationen. Det innebér att det &r manga som har varit

inblandade langs resans géng. Sa det &r inte ett individuellt beslut” (R04).

Flera respondenter gav uttryck for att interna samtal bor praglas av pluralism dir flera olika
perspektiv ges utrymme, medan extern kommunikation utanfor Forsvarsmakten bor
kinnetecknas av enhetliga budskap som skapar en tydlig referenspunkt att bygga vidare pa vid
framtida samtal. Vi ska forsoka sammanhalla ett budskap utat men mdjliggora flera roster
inat” (R02). Tydlig extern kommunikation mojliggér gemensamma forvintningshorisonter
mellan uppgiftstillare och wuppgifttagare for att 1 ett tidigt skede identifiera
forvarningsindikatorer. ”"Men om man jobbar vildigt néra varandra, s& upplever jag att man i
den hér dialogen kommer fram till att det hdr dr osdkerheterna” (R0S8). En kontinuerlig dialog
gor det dven mindre dramatiskt att samverka under sidkerhetspolitiskt kritiska skeden. ”Det dr

viktigt att man har vardagliga interaktioner mellan de olika nivaerna for att kunna hantera en
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osdkerhet med kort tidsforhallande” (R09). I en sédkerhetspolitisk kontext, priglad av
osdkerheter anser respondenterna att tydlig kommunikation dr viktigt for att forsta komplexa

skeenden.

5.2 Tema 2. Omstindigheter for informationsfloden

Tema tvad byggs upp av kategorierna: 1) stuprdr, 2) hinder, 3) informationskontroll, 4)
egenskaper och ideal. Temat relaterar till forskningsfraigan genom att underséka vad som
paverkar hur informationen flodar i organisationen, vilket i sin tur har betydelse for vilka

beslutsunderlag ledande personer far.

Mgjlighet for information att delas fritt mellan personer och enheter begridnsas om
organisationen préglas av stuprors- eller silostink. Anledningen kan vara struktur men ocksa
ha kulturella skél. Det empiriska underlaget indikerar att inom den egna avdelningen fungerar
informationsdelningen vil ”Néstan all min samverkan ar horisontell. Mitt jobb kriver en
ordentlig samverkan /.../ Och dér fungerar det véldigt bra” (R06). Det 4r mellan angridnsande
avdelningar och myndigheter som det ar trogare. ”Jag upplever att det dr vildigt mycket vi och
dem mellan organisationsenheter och nivéer i underrittelsetjansten” (R08). En bidragande
faktor kan vara att viss sdkerhetsklassad information inte delas utan att en behorighetsvérdering
genomfors. Det ger en dngslig och fOrsiktig héllning kring sekretess och att den interna

informationsdelningen inte sker spontant, vilket upplevs som kontraproduktivt.

Respondenter beskriver en hdg ambitionen att dela information till allas nytta, men det &r
samtidigt ofta beroende av personliga relationer hur smidigt det fungerar i praktiken. ”Hér
premieras nytdnkande, och si kan det vara i vissa stycken, i vissa kanaler och ror. I ndgon annan
kan det vara tvarstopp” (R03). Informella auktoriteter, vilka utifrdn empirin dr att likstilla med
informella ledare, har starkt inflytande och formar vilka uppfattningar som underforstatt anses
mojliga att lyfta fram, vilket kan hdmma mangfald av perspektiv. ”Det informella ledarskapet
kan vara positivt. Men jag tror dven att det har funnits exempel pa dér det innebér att vissa ar
rddda for att sdga sin dsikt om ndgonting...” (R05). Auktoriteter som ddremot inte tillats inverka
negativt pad samtalsklimatet kan utgora en styrka i form av mentorskap. ”Det dr inte bara
negativt, utan hir kan man ju faktiskt kliva in som en mentor. Man kan leda arbetsgrupper”
(R09). I detta avseende aktualiseras chefers roll for att styra hur kraftfullt inflytande auktoriteter
tillats ha.
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Hur vil informationsdelning sker i praktiken, &r beroende av ett antal kunskapsbédrande
individer vilka kan paverka hur brett informationen nér ut i organisationen. ’I en verksamhet
som bygger pa kunskap och information sa blir det en maktfaktor eller en stor paverkande
faktor” (R04). Hur personer med informell makt tillats kontrollera information beror pa vilket
mandverutrymme de fér, dels av chefer, dels av den omkringliggande omgivningen.
”...samtidigt blir vissa individer tongivande och har sa stor auktoritet att de blir styrande for
hela organisationen” (R06). Flera deltagare framhaéller att organisationskulturen priglar bade
hur asikter framfors och vilken genomslagskraft de far, att asikterna &r starka och tydliga

betyder inte att de &r riktiga.

Flera respondenter betonar vikten av att organisationskulturen préaglas av 6dmjukhet, integritet
och kollektivt ansvarstagande. ”...att man som underrittelseperson vagar vara arlig med vad
man vet, och vad man inte vet” (R08). Ambitionen dr en organisationskultur priglad av
oppenhet mellan personer och avdelningar, samtidigt har underréttelseorganisationer ett arv av
sekretess och sektionering vilket tar tid att fordndra. Darfor blir personkdnnedom och
prestigeloshet viktigt for att komma runt formella hinder.” Det som slog mig fOrst dr att det &r
en blandning mellan sidant som sitter i viggarna och nytdnk i en salig blandning, som ar ganska
svér att komma in och forstd” (R03). Empirin antyder att dven om ambition finns att sdnka

trosklar for informationsoverspridning, sa far det inte reellt genomslag i praktiken.

5.3 Tema 3. Hantering av det okinda

Det tredje temat innehéller kategorierna: 1) tolkningar och kognitivt arbetssétt, 2) hantering av
ovisshet och forvarning, 3) ansvarstagande, 4) arbetsprocesser. Temat sammanfattar de delar
av empirin som beskriver olika perspektiv pa ovisshet och vad som &r centralt for att uppticka

anomalier och okéinda fenomen.

Respondenter beskriver intuition som en viktig egenskap och menar att den uppstar nér kunskap
forenas med erfarenhet. For att veta vilken information som &r relevant kravs intuition. ”Hur
mycket information behdver vi ha for att vi ska tycka och veta nagonting” (R02). Langsiktig
bearbetning kravs for att nd djupa kunskaper och insikter, vilka i sin tur ir en forutsittning for
att ge snabba svar med precision. For stort fokus pa kortsiktiga perspektiv sker pd bekostnad av
det langsiktiga underrittelsearbetet som bygger upp kunskap. Vi hinner liksom inte tugga det
langsiktiga. ...vi konsumerar i hogre takt dn vad vi kan bygga saker i ladorna” (R02). I en mer
komplex sidkerhetspolitisk omvirld behdver organisationen anpassa sig efter den mangfald av

frigor som pagar samtidigt, vilket bidrar till en organisationskultur av samarbete mellan
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individer och sektioner. ”Nu hédnger ju allt ihop mer eller mindre. Vi méste prata med varandra

for att forsta kontexten” (R09).

Genom gemensam informationsbearbetning 6kar mdjligheterna att se det okénda och ovissa,
kollektivets betydelse &r framtrddande i flera intervjusvar. Fordndrade synsitt till mer
gemensamt ansvarstagande beror pa det forsamrade sdkerhetspolitiska ldget ”...f6r vi har ju
utvecklat vara egna metoder och processer, egentligen sedan invasionen och framat” (R0O1). Att
tolka oklara signaler dr en mer komplex uppgift idag &n tidigare d& den rymmer flera olika
skeenden. Chefer pa olika nivaer betonar vikten av en organisationskultur som mojliggor breda
perspektiv och medansvar. “Ett ledarskap som bjuder in till en kultur av transparens och
delaktighet” (RO1). Erfarenhet bland medarbetarna beskrivs som en viktig aspekt for att skapa

lugn och struktur kring ovisshet.

For att minska personalens stress Over att felaktiga bedomningar far negativ paverkan pa
individens professionella rykte, podngterar flera chefer att det dr chefen, som foretrddare for
organisationen, som dr ansvarig for de produkter som delges. ”Vilken bedémning vi gor, eller
hur langt vi vagar dra bedomningen. Det dr vél det som ar chefsansvaret i sammanhanget”
(R02). Aven om vissa analytiker hivdar att det #r ofrdnkomligt att kiinna personligt ansvar,
framstir organisationskulturen emellertid som gynnsam for att fora fram kontroversiella
perspektiv. ”Man har mojlighet att paverka sjdlv ocksd, for det finns ett utrymme att komma
med egna idéer och fOrslag... Jag skulle snarare siga att det uppskattas...” (R0S5). For att
samarbeten och gemensamma stéllningstaganden ska fungera dr tillit mellan medarbetare en av
de viktigaste faktorerna eftersom tid till dverprovning av enskilda bedémningar séllan finns.
Flera respondenter framhdver att det skett en O0kad intern samverkan inom den militira
underrittelsetjansten vilket upplevs som positivt. Vad som inte verkar lika utvecklat ar olika
former av extern samverkan med aktorer utanfor Forsvarsmakten som tankesmedjor och
universitet “Har har vi individer och medarbetare som har dgnat hela sitt liv at en sakfraga. Men
det innebér ju ocksé risker att fa negativa exkluderingskonsekvenser” (R02). Sakfragor som

inte ifragasitts utifran, blir l4tt en sanning internt och exkluderar ddrigenom andra perspektiv.

Vid underrittelsebedomningar efterstrdvas konsensus, men nér divergerande perspektiv
forekommer sker beslut utifran den analytiker som bést underbygger sin stdndpunkt i relation
till helheten. Nar vél besluten &r fattade forvéntas alla sluta upp bakom det. I detta sammanhang
ar dagliga diskussioner viktiga for att undvika prestige vid sittande bord, vilket &ven gynnar en

2

gemensam forstaelse for kontexten. ”...att folk inte bara springer mellan méoten, utan faktiskt
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far diskutera med andra...” (R07), en annan respondent betonade vikten av spontana samtal
och moéten. ”Utan det ar kanske ett antal individer som jag gar omkring och pratar med i en
speciell fraga. Det tror jag dr en styrka med de hér inofficiella grupperna” (R06). Denna typ av
personliga moéten och korridorsnack ar ett sitt att halla varandra uppdaterade i1 viktiga fragor,

diarmed halls formella moten korta och bli mer karnfulla.

5.4 Sammanfattning teman

Intervjusvaren beskriver en organisationskultur som utifrdn omvérldsutvecklingen formats i en
riktning mot att prioritera det ovissa i syfte att bli mer forutseende. Respondenterna lyfter fram
intuition som en viktig forméga for att reagera pa anomalier. Empirin visar pa en paradox i
okade krav pé snabba svar, da fokus pa pagadende verksamhet tringer undan grundberarbetning
vilken dr en forutsittning for snabba och vélunderbyggda svar. Empirin tyder pé att chefers
styrning och medarbetares integritet uppratthiller en balans, analytikern ansvarar for detaljerna
och chefen for helheten. Resultaten frdn den tematiska analysen ger en empirisk helhetsbild

som 1 ndstkommande kapitel tolkas 1 dialog med det teoretiska ramverket.

6 Analys

Analysen tar sin utgangspunkt i de tre teman som presenteras i resultatdelen och tolkar dessa
med hjilp av det teoretiska ramverkets tre analysnivaer: artefakter, vdrderingar och
grundldiggande antaganden. Analysen skapar ddrigenom en djupare forstaelse for

underliggande aspekter som formar organisationskulturen.

6.1 Kommunikationen -Tillitsbaserad organisationskultur

Aven om den sammantagna bilden av organisationskulturen priglas av prestigeldshet finns en
synlig hierarki. Respondenter uttrycker att chefer inte ar tillrackligt synliga 1 det dagliga arbetet,
vilket ger intrycket av chefen som en representant, utan direkt inblandning i den dagliga
verksamheten. Samarbeten inom grupper dr vidlutvecklade dd man ofta jobbar med en
gemensam tematik, filtrering sker i stéllet mellan grupper pa en horisontell niva. Den forsta
analysnivan om artefakter dterspeglas organisatoriskt, dels genom synliga beslutsvdgar i en

vertikal rorelse genom hierarkier, dels horisontellt genom relationen mellan arbetsgrupper.

Undersokningsgruppen uttrycker emellertid ett hogt fortroende mellan chefer och medarbetare,
den enskilde ges utrymme att resonera och fora fram otdnkbara synpunkter kring svartolkade

skeenden. Normer om Oppenhet for olika perspektiv framstar som grunden till att tillit etablerats
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1 organisationen. Inom den militdra underréttelsetjansten har véirderingar vixt fram genom
erfarenheter av dmsesidigt fortroende mellan analytiker och chefer. Det empiriska underlaget
pekar pa att medarbetare upplever trygghet genom att inte riskera sitt anseende vid felaktiga
bedomningar, eftersom organisationens vérderingar framhiver kollektivets ansvarar for
underréttelsebedomningar. Detta synliggor chefers roll pa artefaktnivd som organisationens
representanter med ansvar att kommunicera obekvima underrittelsebedomningar. Hog grad av
tillit och ett minskat behov av detaljstyrning kan utgoéra en tankbar forklaring till varfor chefer
inte dr lika synliga i det dagliga arbetet. Det kan samtidigt tyda pa ett starkt inflytande fran
informella ledare, dir chefer inte tillats komma tillrickligt ndra kdrnverksamheten och att en
allt for lang distans mellan chefer och medarbetare uppstétt. Relationerna uppritthiller normer
om fortroende och tillit vilket stirker mdojligheten att forsta och forklara sékerhetspolitiska
skeenden. Var i beslutskedjan som tilliten &r starkast dr emellertid oklart, liksom mellan vilka

nivéer den dr mest framtridande.

Genom framvéxten av tillit som norm mellan den militira underrittelsetjanstens olika delar och
nivéer, etableras detta forhallningssitt som ett djupare sétt att bedriva underréttelsearbete. Tillit
blir dirmed ett grundldggande antagande om att underrittelsearbetet genomfors utifran
sjalvstandighet och integritet, oberoende av interna agendor eller politiska stillningstaganden.
Det betyder inte att underrittelseanalytikern &r opaverkbar, utan skapar snarare en forestillning
om att sjdlvstidndigt se in i det okdnda och fritt skapa underrittelseanalyser utifran sin
kompetens. En firdig analys triffar emellertid en organisatorisk verklighet och behdver
motiveras och eventuellt fordndras beroende pé olika perspektiv, vilket stirker varderingar om
prestigeloshet. Det empiriska underlaget framhéller medarbetarnas integritet som en viktig
aspekt 1 underrittelsearbetet, dér integritet i detta sammanhang kan forstds som ett resultat av
normer kopplade till tillit. Oberoende ar kopplat till forutsdttningar att skapa
underréttelseanalyser, medan integritet handlar om hur analytikern motiverar sina slutsatser i

forhallande till tidigare vedertagna forestillningar.

6.2 Informationsfloden -idealiserad norm

I en fast organisationsstruktur dir avdelningars &mnesomraden delvis Overlappar, riskerar
konkurrenssituationer uppstd. Oppen samverkan mellan personer och avdelningar fungerar
internt men inte lika vil externt, vilket konstituerar grupptinkande dir den egna gruppen
framhalls fore andra grupper. Inom gruppen fungerar diarfor informationsdelningen vil da det

stiarker den egna gruppens position i konkurrens med andra grupper. I fall dir avdelningar har
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dmnesomraden som delvis dverlappar, pekar empirin i tema tva pd att avdelningar borjar ldgga
arbetskraft pa att bevaka griansdragningar gentemot sidoavdelningar for att sikerstélla att
underréttelsebedomningar inom det egna dmnesomradet inte tillskrivs andra. Detta forstarker
stuprdrstankande vilket himmar effektiva informationsfloden; organisationens struktur riskerar
att uppratthalla en organisationskultur som normaliserar kontraproduktivt grupptinkande. En
motvikt till att normer om grupptinkande vidmakthalls &r initiativ av organisationens
auktoriteter till tillfalliga arbetsgrupper som syftar till att jobba aktivt med en aktuell fréga.
Genom denna typ av tillfdlligt sammansatta arbetsgrupper sprids kompetens och

stuprorstinkande Overbryggas.

Uppfattningar i organisationen ger uttryck for att intern informationsdelning virderas hogt och
behover spridas generdst. Samtidigt visar empirin att det i praktiken inte sker i tillricklig
utstrickning, vilket tyder pd en idealiserad bild av informationsdelning, dar
organisationskulturella normer inte 6verensstimmer med budskapet som kommuniceras. Enligt
empirin handlar det inte om generell brist pa informationsdelning utan frimst om information
som &r sakerhetsklassificerad. Normer om forsiktighet och restriktivitet dr tongivande vilket
reproducerar en forsikthetskultur av radsla for att gora fel. Informationsfloden kring viss typ av
information sker dérfor inte naturligt, utan himmas av att individen tar det sdkra fore det osdkra.
Osédkerheten skapar hinder for att personalen ska ha tillgang till all information som kravs.
Normer kopplade till upplevda risker vid delning av viss information, konstituerar ddrmed

forstaelsen av hur informationsflddet fungerar.

Organisationens auktoriteter som informella ledare ar relativt ensamma om sin djupa
kompetens vilket stirker deras inflytande, eftersom de 1 kraft av sin kompetens ger relativt korta
och triaffsdkra svar i en sékerhetspolitisk kontext som snabbt forandras. Auktoriteters inflytande
befdsts pad gruppnivan nér deras inflytande pa organisationen visar sig fungera. Detta stirker
deras roll ytterligare som informella ledare och grindvakter som information méste passera for
att formedlas vidare, vilket utgor bade en styrka och en nackdel for organisationskulturen. Deras
inflytande gor att gruppnormer etableras eller forstirks, exempelvis hur tillit mellan olika
grupper tar sig uttryck. Enligt Scheins andra analysnivd, som handlar om ursprunget till
organisationens normer och virderingar, kan utvecklingen av gruppers normer om tillit hirledas
till organisationens auktoriteter. Det gynnar organisationen nir de forvaltar sitt inflytande som
mentorer, och préaglar organisationskulturen 1 en riktning som gynnar snabba

informationsfloden och en effektiv informationsdelningskultur. Det blir & andra sidan
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problematiskt om lojaliteten till egna gruppen ar for starkt och normer runt subkultur utvecklas.
Det empiriska underlaget visar pa att auktoriteter inom den militdra underréttelsetjdnsten intar
bada dessa roller, vilket gor det svart att avgdra hur stor paverkan det har pd normer om
informationsdelning. Resultatet fran empirin indikerar att normer om tillit mellan olika grupper
kan hérledas till auktoriteters roll som grindvakter, med inflytande 6ver vilka som anses
kvalificerade att ta del av viss information. I vilken grad tillit etableras mellan grupper
konstitueras troligen av vilket inflytande auktoriteter ges. Om auktoriteters stdllning i gruppen
ar for stark, minskar det ocksa benidgenheten hos medarbetare att féra fram argument som gar
emot mot gruppens vedertagna synsitt, eftersom det enligt Schein innebér att de tappar status

vilket dr likstdllt med att tappa inflytande.

Genom empirin framstar den svenska militira underrittelsetjinsten som traditionellt
konstruerad med sektionering mellan avdelningar for att minska risken for
informationsldckage. Organisationskulturen emanerar frdn en kalla kriget tradition dir
information delges efter behov. Tillsammans upprétthdller dessa forhallanden ett
grundliggande antagande 1 organisationen om hur informationsdelning fungerar.
Forhédllningssittet dr si pass djupt rotat i organisationskulturen att det sker omedvetet, trots en
gemensam ambition till fordndring. Empirin visar att vissa monster sitter 1 viggarna, samtidigt
som nytdnkande priglar andra delar. Utifran det teoretiska ramverkets tredje niva ger det
uttryck for hur omedvetna vérderingar styr beteenden, hur nytdnkande star i kontrast till de
grundlaggande antaganden som format organisationskulturen. Det gor att nir dessa
grundliggande antaganden om informationsdelning utmanas av ett mer generdst synsitt
betraktas det som otdnkbart, ddrmed reproduceras forestillningen om restriktiv
informationsdelning och gor den svarpaverkad, trots en gemensam ambition att det behdver

ske.

6.3 Hantering av det okiinda -Intuition som grundliggande antagande

I det tredje temat fran den tematiska analysen, aterfinns viktiga organisationskulturella
kopplingar till férvarning. Att tolka anomalier och uppticka bestdndsdelar 1 det okdnda ar det
som foregér forvarningsformagan. [ empirin framgar att forvarningsfragor diskuteras 6ppet och
pa en mer regelbunden basis dn tidigare som ett direkt resultat av Rysslands invasion av
Ukraina, vilket ar ett uttryck for artefakter. Detta gors bland annat genom personliga initiativ
och spontana mdten mellan personer som delar olika kompetenser. Denna kommunikation

priglar karaktiren pa organisationens mdten. Nar aktuella fragor, bland annat sadant som
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handlar om anomalier och ovisshet, redan dr informellt avhandlat kan mo6ten hallas kdrnfulla.
Det formar en organisationskultur som naturligt haller medarbetarna uppdaterade pa aktuella
skeenden. Samtidigt ldgger det fokus pa det for stunden aktuella, vilket innebdr konsekvenser
for kunskapsuppbyggnad och langsiktiga underrittelsebeddmningar, vilka ar en forutséttning
for djuplodande resonemang och for att forstd komplexa skeenden om hur motstandarens
aktiviteter hinger samman. Det krivs effektiv kommunikation till uppdragsgivare som
kontinuerligt behover hédllas uppdaterade pa héndelseutvecklingen i ndiromradet. Det empiriska
underlaget ger uttryck for att den externa kommunikationen inom ramen for
underrittelsearbetet inte dr utvecklad 1 samma utstrickning som den interna. Det skapar en viss
slagsida for den egna organisationens bedomningar och att auktoriteters informella stdllning
befésts ndr de inte konfronteras med perspektiv fran externa organisationers experter. Formella
moten halls kdrnfulla genom en organisationskultur dir vérderingar om att internt sprida
information pa individbasis anses legitim. For att denna typ av informell samverkan ska
etableras och upprétthéllas i1 organisationskulturen, forutsitts ledare uttrycka varderingar som
skapar utrymme for denna typ av kommunikation. Tvé viktiga normer som framtrider ur
empirin fran tema tre, dr dels en positiv riskkultur som tillater att personer och grupper vagar
fora fram kontroversiella uppfattningar utan att bli straffade, dels att man uppmuntrar till ett
samtalsklimat dir inte kommunikation méste gd den formella vdgen via chefer, utan kan
pakallas av den enskilde. Normer om obehindrad kommunikation mellan avdelningar ska inte
tas som intdkt for att det inte finns friktioner inom organisationen. Friktioner finns, dels av
auktoriteter, dels genom organisationskulturella hinder som normer om chefsbeslut innan

drenden kan formedlas vidare i1 organisationen.

Informella moéten och diskussioner utanfér den formella organisationsstrukturen &verfor
kompetens mellan grupper och individer vilket ackumulerar kompetens. Kunskap och
forstaelse som befinner sig i overgangen mellan olika formella kompetensomraden gor att
personer oavsiktligt ser denna kompetensuppbyggnad som sjdlvklar, darfor fyller denna till
synes okomplicerade samverkan ett djupare syfte som ett grundliggande antagande om
kompetensgenerering. Detta gor att nédr svartolkade handelseutvecklingar analyseras, kommer
dessa sitt att informellt kommunicera etableras som vedertagna sitt att oreflekterat bygga
kompetens gemensamt for att 16sa frdgor som ror hidndelseutvecklingar som tidigare varit
okdnda. Att personalen berikar varandra genom informellt kompetensutbyte blir dérfor ett
grundliggande antagande om kompetensuppbyggnad och en visentlig del av

organisationskulturens sitt att reproducera hdg kompetens pd organisationsnivd. Denna
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kompetensuppbyggnad formar en djup innebdrd for organisationen genom att utveckla
organisationens intuition, som handlar om vad organisationen intuitivt reagerar pa. Studien
pekar pa att intuition byggs upp av en kombination av erfarenhet och kontextforstaelse och ger
forutséttningar att se sma forandringar i en normalbild. Intuition beskrivs som en kinsla vilken
inte alltid kan fOras i bevis med fakta, utan snarare en tolkning av smé och diffusa forandringar
1 en komplex helhet. En kinsla som utvecklats ur organisationens grundliggande antaganden

om vad som dr relevant att reagera pa.

7 Diskussion

I detta avslutande kapitel diskuteras studien i relation till dess syfte, forskningsfrdgan och
tidigare forskning. I kapitlet sammanfors resultaten frdn de bada analysstegen 1 en
resultatdiskussion vilken avslutas med etiska reflektioner. Dérefter foljer metodreflektion f6ljt
av studiens relevans for militdr yrkesutdvning. Slutligen presenteras studiens slutsatser med

svarar pd forskningsfrigan. Avslutningsvis ges forslag pd vidare forskning.

7.1 Resultatdiskussion

Forvarning hade en central roll for Sveriges forsvar under kalla kriget, men levde en
undanskymd tillvaro aren dérefter. Det for vissa ldnder 6verraskande ryska anfallet pa Ukraina
2022 och den efterfoljande fordndrade sdkerhetspolitisk kontexten, har inneburit hojda
ambitioner avseende forvarningsformagan. Ur detta sammanhang har organisationskulturella
fordndringar vuxit fram inom svensk militdr underréttelsetjénst, vilket ligger i linje med annan
sentida  forskning (Gustafson m.fl. 2024). Resultatet visar sammantaget att
organisationskulturen inom svensk militir underréttelsetjdnst priglas av tre organisatoriska
forutséttningar. Studien pekar pa att genom f#i/lit ges utrymme for analytiskt oberoende och
normbrytande antaganden, vilket uttrycker en virdering med hdgt organisationskulturellt vérde.
Tilliten vidmakthalls genom informella méten och dialoger, vilket minskar risken for prestige
och att formella strukturer upprétthaller ett trogt system. Detta skiljer sig fran tidigare
internationella studier som lyfter fram att underrittelseorganisationer ofta har hog intern
konkurrens, vilket regleras genom konceptualisering som forsvarar informationsdelning
(Davies 2004, s. 503). Konkurrens finns emellertid &ven inom svensk underrittelsetjénst, men
framst pa avdelningsniva, men det framstér inte som den leder till konceptualisering och bor
snarare tolkas som ett uttryck for att virna det egna ansvarsomradet. Tillit som en etablerad

véirdering konstituerar en flexibel organisation som fungerar som motvikt till formella
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strukturer om sektionering och principer om informationsdelning endast vid behov. Studien
pekar héarvidlag pd att kulturfordndring &ar Overordnad det strukturella vid
organisationsfordndring. Undersokningen tyder pé att organisationen paverkas av suboptimala
informationsfloden. Seniora medarbetare i form av auktoriteter har ett patagligt informellt
inflytande som grindvakter. Auktoriteters normséttande paverkan har darfor storre betydelse dn
vad tidigare studier visat, vilka pekat pa att chefer har en central roll i att styra den
normskapande processen (Eriksson 2016, s. 210). Studien antyder att informationsfléden och
vad som bor uppmairksammas styrs underifran, genom informella ledares inflytande. Vidare
pekar studien pa riskaversion vid delgivning av sekretessbelagd information, samt att arvet fran
en tid av sektionering och information efter behov alltjimt &r nirvarande. Detta konsoliderar
suboptimala informationsfloden, vilket dven tidigare forskning pekat pd som problematiskt,

eftersom information da tenderar att fastna hos vissa individer (Hamrah 2013, s. 166).

Intuition framtrider som ytterligare en foOrutsdttning i organisationskulturen. Resultatet
indikerar att intuition tilltar genom kunskapsoverspridning vid informella mdten och
diskussioner. Intuition som grundliggande antagande om hur organisationen tolkar och
vidareformedlar viktig information ur det okdnda eller diffusa har en direkt paverkan pa hur
den svenska militira underréttelsetjinsten hanterar forvarning. Intuition som en tyst individuell
kunskap overensstaimmer med tidigare studier som belyser enskilda analytikers magkansla som
central for kollektiva beslutprocesser (Eriksson 2016, s. 98). For att tolka och synliggora
samverkande mekanismer ar det nodvindig att kompetenser fran olika analysomraden
samverkar, di skeenden som tidigare bara var intressanta i en enda kontext, berdr flera
analysomraden idag. Att tolka dessa komplexa skeenden har etablerat normer om 6kad intern
samverkan, men normerna verkar inte i samma utstrickning ha &verforts till 6kad extern
samverkan, vilket indikerar pa ett alltfor stort fokus pa interna processer. Detta kan kopplas till
Davis (2004, s. 503) resonemang om att underrittelseorganisationer priglas av
institutionalisering vilket minskar mdjligheterna till myndighetsévergripande uppfattningar om
forvarning. Aktorer inom svensk underrittelsetjdnst ger uttryck for att underlag till chefer
grundar sig 1 vél avvdgda bedomningar. Det empiriska underlaget vittnar om en oberoende och
kunskapsorienterad underrittelseorganisation, dér cheferna foretrdder organisationens
kollektiva uppfattning. Detta tyder pa att organisationen inte préglas av normativ anpassning
efter politiska styrningar, utan att en fungerande och saklig interaktion med uppdragsgivaren
upprétthalls vilket enligt Gentry och Gordon ar en forutsittning for att forvarning ska fungera

over tid (2019, s. 203). Sammantaget adresserar studien forskningsluckan genom att lyfta fram
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tre organisationskulturella forutséttningar, tillit, suboptimala informationsfléden och intuition.
Studien belyser att den samtida sékerhetspolitiska utvecklingen i norra Europa skyndat pa

konstitueringen av dessa komponenter och att det pdverkat arbetet med forvarning.

Forvarning handlar 1 forldngningen om varning om forestiende krigshandlingar. Detta
aktualiserar etiska och samhélleliga implikationer avseende underrittelsetjdnstens ansvar for
vad som kommuniceras till civilbefolkningen i1 ett demokratiskt samhélle, priglat av krav pa
transparens. Fragor om griansdragningen mellan sekretess och att inte bringa onddig oro visavi
ge ménniskor en rimlig mojlighet till att vidta atgarder. Underréttelsetjénsten bér ett ansvar i

forsta hand mot den politiska nivan, men i ndgon mening dven mot civilbefolkningen.

7.2 Metodreflektion

Studiens interpretivistiska ansats med en kvalitativ forskningsdesignen baserad pa
samtalsintervjuer har fungerat som avsett utifrdn studiens &ndamal. Andra metoder som
exempelvis enkdtundersokning i kombination med litteraturstudier skulle erbjudit ett storre
urval och bredare bild av organisationskulturen. Det hade emellertid inte gett samma djup eller
nyanser som samtalsintervjuer. En kombinerad metodansats, med bade samtalsintervjuer och
enkéter, hade sannolikt gett ett mer fullodigt resultat, men beddmdes som allt {6r tidskrdvande.
For att undersdka organisationskultur pd djupet dr den kvalitativa undersdkning att foredra,
vilket stods av etablerade forskare pd omradet (Bang 1999, s. 162; Kvale 2009, s. 17).
Samtalsintervjuer kan dock var problematiska di enskilda dasikter riskerar att fa
oproportionerligt genomslag (Repstad 2007, s. 83). Det sammantagna intrycket dr att det
undvikits dd svaren uppfattats som rimliga, vilket ska ses i ljuset av forfattarens forforstielse
(Bang 1999, s. 159). Efterhand som det teoretiska ramverk integrerades i undersokningen
fordjupades de insikter som framtrddde 1 den tematiska analysen. Detta visar pd mervérdet i den
abduktiva ansatsen genom samspelet mellan de empirinédra och teorindra analyserna. Med ett
annat teoretiskt ramverk baserat pa en annan teori, skulle andra aspekter ur empirin kunnat
lyftas fram. Hofstedes teori (2011) hade exempelvis kunnat ge tydligare fokus pa maktdistans

och hierarkier i syfte att belysa hur relationer paverkar tilliten inom organisationskulturen.

7.3 Relevans for militiar yrkesutovning

Studien ger en unik inblick i1 vilka organisatoriska vdrden som priaglar svensk militéir
underréttelsetjanst. Organisationskulturens forutsattningar utgor en relevant utgdngspunkt for
hur ledarskap utdvas i hanteringen och styrningen av en sddan komplex verksamhet. Studiens

yrkesméssiga relevans kring forvarning riktar sig mojligen till en relativt smal malgrupp,
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samtidigt som studiens organisationskulturella virden ger en fingervisning om dess betydelse i
forandringsprocesser och hur arv inverkar pa mojligheten till férdndring i ett bredare perspektiv.
Vilket dr relevant for Forsvarsmakten som dr inne i en omfattande forédndringsprocess, dér

krigsforband och staber omorganiseras for att mota 6kade forsvarspolitiska ambitioner.

7.4  Slutsatser

Inledningsvis presenterades studiens syfte som handlade om att undersdka organisationskultur
och dess relation till forvarning inom svensk militdr underrittelsetjénst, och vilka forvantningar
man kan ha pd formagan till forutsdgelser. Studiens fragestillning var: Hur kommer
organisationskulturen inom svensk militdr underrdttelsetjdinst till uttryck, och pa vilka sditt

prdglar den arbetet med forvarning?

Organisationskulturen inom svensk militdr underrittelsetjanst forstds i huvudsak genom tre
organisatoriska forutsittningar: intern tillit, intuition som instrument och suboptimala
informationsfldden. Intern tillit [6per genom hela organisationen, den ér starkast pd individniva
och nagot svagare mellan grupper. Sammantaget binder tilliten samman organisationen och
kompenserar dér trogheter uppstar genom att informellt fora vidare information. Medarbetarnas
intuition anviands som ett instrument och ska forstds som den inneboende samlade kompetens
som mojliggor att reagera pa det diffusa som inte omedelbart gar att utldsa av information.
Informationsfloden stors av organisationskulturella friktioner 1 form av grindvakter, visst
grupptidnkande och ambivalens kring sekretessbelagd information, vilket himmar tempot 1
underrittelsebedomningar. Tillit och informellt forhallningssétt utgor delvis en motvikt mot
suboptimala informationsfloden. Vilket tar sig uttryck i att vissa uppgifter hanteras effektivt,
medan andra priglas av en langsammare process. Vid en forsta anblick kan det ge intrycket av
att informationsfloden fungerar pd en acceptabel nivd, men den djupare analysen indikerar pd

forbattringspotential.

Organisationens forhéllningssdtt till fOrvarning pdverkas av organisationskulturens
forutsittningar. Den hoga interna tilliten som organisationskulturen ger uttryck for kopplar till
forvarning genom att personalen ges utrymme att anvinda sin intuition. Intuitionen fungerar
som ett instrument for att tolka vad som forsiggar i det ovissa och se svaridentifierade
indikatorer som har sikerhetspolitisk betydelse och ér intressanta ur ett forvarningsperspektiv,
exempelvis motstdndarens intention. Vidare ger intern tillit och oberoende den enskilde
mojlighet att informellt uppmérksamma organisationen pé det anormala. Studien visar ddremot

att den externa tilliten ar ldgre d4n den interna, vilket begransar mgjligheten till alternativa
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perspektiv  eller att  verifiera egna tolkningar med input frdn  andra
forsvarsunderrittelsemyndigheter. Suboptimerade informationsfloden har en ogynnsam
paverkan pd forvarningen genom att det minskar fOrutsdttningarna att se det samlade

underrittelselaget.

Studien har visat pa en dualitet och ett symbiosliknande férhillande mellan organisationskultur
och forvarning. For en effektiv forvarning krdvs en organisationskultur priglad av tillit,
realistiska forvdntningar pa informationsdelning och medarbetare med en kénsla for intuition.
Den ateraktualiserade prioriteringen av forvarning ar samtidigt den mekanism som drivit fram

och upprétthallit fordndringar i organisationskulturen.

7.5 Forslag pa vidare forskning

Med utgangspunkt i studiens resultat finns flera mdjligheter till vidare forskning. Studier av
organisationskultur och forvarning vid andra svenska forsvarsunderrittelsemyndigheter,
priglade av andra kulturella och organisatoriska villkor, skulle bidra till en férdjupad forstaelse
kring formégan till forvarning. En sddan jamforande studie skulle synliggora olikheter kring
begriansningar och framgangsfaktorer och expandera forskningsfiltet om underréttelsetjanst
och forvarning till en bredare svensk kontext. Som ytterligare bidrag till forskningsfiltet vore
det relevant att undersoka underrittelsesamarbeten inom ramen for Nato. Ddr frdgor om hur
landernas olika organisations- och underrittelsekultur paverkar delgivning och utbyten av

underrittelseinformation, och hur det formar alliansens gemensamma férmaga till forvarning.
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Bilagor

Bilaga 1 -Intervjuguide

Introduktion

Syftet med intervjun ar att komma narmare och forsta hur organisationskultur tar sig uttryck
inom den svenska militdra underrittelsetjdnsten. Hur organisationskulturen paverkar synen pa
hindelseforlopp, fordndringar i omvérlden och hur dessa identifieras, hanteras och till slut
kommuniceras i organisationen (forvarning). Deltagandet &r frivilligt och du kan avbryta nir
du vill. Allt material spelas in men anonymiseras och det kommer forstoras efter godkand
examination. Om studien vidareutvecklas till en vetenskaplig artikel kan materialet, med
fortsatt samtycke, sparas i upp till tva ar efter examination. Fér mer information om

personuppgifter se samtyckesblanketten. Intervjun &r planerad till 45-90 minuter.

Ingen hemlig, kénslig eller sekretessbelagd information fir kommuniceras.

Bakgrundsfrigor
Beritta kort om din bakgrund och nuvarande arbetsroll

Hur ldnge har du jobbat med underrittelsetjanst och pa vilken niva?

Organisationskultur
Syfte: respondentens synsétt och forhallande till organisationen.
1. Vad var det forsta som slog dig nir du borjade jobba i denna organisation?
2. Vilka virderingar eller principer vill du lyfta fram som végledande i arbetet?
3. Hur upplever du balansen mellan 6ppenhet och sekretess mellan de olika delarna 1
organisationen och mellan personer?
4. Hur reagerar organisationen nér sédkerhetspolitiska osdker 1 niromrédet kan

skonjas?

Ledarskap och ledning
Syfte: forsta hur organisationskultur genom relationer och ledning. Normer och ideal som

paverkar beteenden kopplat till delning av information samt risker.

1. Vilken typ av moten haller man i1 organisationen?
e Hur tycker du att métena fungerar?
2. Finns det informella grupper med starkt inflytande?
e Om ja, hur paverkar det hanteringen av tidiga signaler inom organisationen?

3. Finns det informella auktoriteter med starkt inflytande?

Sida 32 av 33



Mj Jesper C Jonsson 2026-02-16
SA Master KrV

e Om ja, hur paverkar det samarbetet inom organisationen?
4. Kan du beskriva odokumenterade strategier eller taktiker man maste ldra sig for att fa
ndgot gjort i organisationen?
Pa vilket sitt paverkar ledarskapet hur organisationen ser pd ovisshet?
Hur 6verfors varderingar till nya medarbetare?

Hur fungerar samarbete mellan olika nivaer och avdelningar?

© N wn

Hur uppfattas okonventionella uppfattning eller avvikande idéer -dr det chefen som

faller avgdrandet eller dr det konsensus kring vad som &r vért att g& vidare med?

9. Hur ser organisationen pa misstag och felaktiga bedomningar?

10. Vilka egenskaper hos medarbetare anser cheferna i organisationen som extra
vérdefulla?

e Ar det samma egenskaper som medarbetarna anser som virdefulla?

11. Finns det spdnningar mellan lojalitet och kritisk tankande?

Framtid, forvarning och ovisshet

Syfte: se fordndringsprocesser utifran erfarenheter och hur organisationskulturen utvecklas.
1. Hur ser du pé tid 1 forhallande till precision i en bedomning?
2. Finns det rutiner som fangar tidiga signaler eller anomalier?
3. Hur har synen pa forutseende och forvarning foérdndras sedan du borjade?
4. Finns det sitt att organisera verksamheten pa som ldttare fangar upp tidiga signaler?
5. Vad har storst paverkan pa hur ni arbetar med ovisshet?
6. Varfor tror du att linders underrittelsetjanster gor felbedomningar kring forutseende

eller forvarning (exempelvis Ukraina 2022 eller Israel 2023).

Avslutning
e Ardet nigot du vill tilligga om organisationskulturen och forutseende eller

forvarning som vi inte berdrt under samtalet?
e Hur kinns det efter intervjun, anser du att vi behandlat ndgon sekretessbelagt eller

kénsligt?
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