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(Collage: Mattias Lundqvist)

Under 2004 och 2005 har ett stort antal försvarsmaktsanställda djupintervjuats 
och besvarat en omfattande enkät. Parallellt har svenska folket fått besvara 
motsvarande frågor och sist men inte minst har jämförelser gjorts dels med 

en panel av unga som har följts under tio år, dels med en global undersökning där 
invånarna i ett sextiotal länder har besvarat samma batteri av frågor i direktintervjuer. 
Skiljer sig Försvarsmaktens anställda i värderingar och grundsyn från medborgarna i 
allmänhet och hur skiljer sig svenska folkets värdegrund från andra länders?

I denna broschyr sammanfattas de svar som direkt berör Försvarsmakten och dess 
anställda. Ett omfattande forskningsarbete har resulterat i en rapportserie och en serie 
sammanfattande skrifter som blir tillgängliga via Försvarsmaktens webbplats. Under 
de kommande åren sker uppföljningar och lärdagar där resultaten kommer till nytta 
i den nya organisationen. Ambitionen med allt detta arbete är således inte att produ-
cera ytterligare en hyllvärmare utan att skapa en gedigen grund att stå på, som inte är 
producerad utifrån några särintressen utan verkligen har ambitionen att visa hur det är, 
utan förskönanden.

Projektet är unikt så till vida att uppdragsgivaren är både Försvarsmakten, ytterst ÖB, 
och de fackliga organisationerna tillsammans (ATO RALS bilaga 3, Utvecklingsgruppen). 
Resultaten har fortlöpande presenterats för både försvarsledningen och ATO Utveck-
lingsgruppen. Med denna broschyr presenteras några smakprov på resultaten. Vill du 
veta mer? Kontakta då Inger Svensson (inger.b.svensson@mil.se) eller Bikupan, som 
svarat för undersökningens genomförande: bi@bikupan.se 

Metodtriangulering innebär att man – liksom fi skaren – kastar ut nätet brett och använ-
der sig av fl era olika metoder. Utöver den omfattande enkäten (n = 1 713, svarsfrek-
vens 69 %) med sina många öppna svar har 250 djupintervjuer resulterat i 7 000 sidor 
text som sedan analyserats och integrerats i den statistiska analysen.

I den statistiska analysen har främst sambandsanalyser, segmentering av frågor, fak-
toranalys och logistiska regressioner utgjort basen. Ett omfattande modelleringsarbete 
har resulterat dels i en segmenteringsmodell som redovisar den befi ntliga värdegrun-
den idag, dels en modell över hur toleranta Försvarsmaktens anställda är jämfört med 
svenska folket i allmänhet.



Undersökningsstruktur

Bakgrundsvariabler

Mjuka bakgrundsvariabler
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ny tid, nya krav...

Den militära kulturen skiljer sig radikalt från det civila samhället. Uppdragets 
art är speciellt, vissa delar närmar sig skolans uppdrag, till exempel den del 
som handlar om att utbilda unga värnpliktiga. En annan del handlar om att 

försvara Sverige och om att ingå i fredsbevarande och fredsframtvingande internatio-
nella styrkor med andra nationer och organisationer, såsom FN, EU och i viss mån 
Nato. Här fi nns befattningar där det är tillåtet att använda vapen och att döda. För att 
fullgöra dessa olika uppdrag krävs också en omfattande civil verksamhet. Ingen annan 
myndighet har motsvarande komplexa uppdrag. Visst fi nns många gemensamma drag 
med de andra kårmyndigheterna men skillnaderna är också stora. 

Försvarsmaktens uppdrag har gradvis förändrats. Betoningen på internatio-
nell tjänstgöring och samverkan med andra nationer och organisationer har 
förstärkts. Samtidigt fi nns det många anställda som rekryterades i ett helt 

annat samhälle, då Försvarsmakten hade ett annorlunda uppdrag jämfört med idag. 
Detta har lett till spänningar mellan generationer av anställda. Andra spänningar, till 
exempel mellan de olika verksamhetsgrenarna, är av gammalt datum men lever alltjämt 
kvar. Ytterligare spänningar är de som uppstår då allt fl er kvinnor rekryteras till en 
manligt dominerad verksamhet. Detta gäller hela kulturen, men framförallt den militära 
delen av organisationen. Just skillnaderna mellan civil och militär verksamhet är slående. 
Dessa unika särdrag skapar motsättningar som kan leda till ineffektivitet och osäker-
het. Därför blir det centralt att utveckla en gemensam värdegrund som kan brygga över 
dessa skillnader.

Andra orosmoln är de ständiga neddragningarna, att se fungerande verk-
samheter nedmonteras och att vara tvungen att skiljas från gamla arbets-
kamrater. Familjelivet påverkas, fl yttningar till andra orter leder till svåra 

omställningar och värst av allt: är det här sista gången eller ... Osäkerheten om framti-
den är påfallande hos många anställda.

Trots dessa svårigheter är det slående hur stolta och motiverade många av Försvars-
maktens anställda ändå känner sig. Den genomsnittliga anställningstiden är lång. Trots 
oron kan hela 68 % tänka sig att rekommendera andra att ta anställning inom Försvars-
makten. Även bland allmänheten är bilden övervägande positiv. Var femte ung svensk 
(18–25 år) är intresserad av en anställning inom Försvarsmakten.
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1. Skyldighet till utlandstjänst 
bland FM:s personal

2. Orolig inför FM:s framtida 
förändringar

3. Viktigt att kunna försvara 
Sverige i framtiden

4. FM mer i civil samverkan
5. Har kännedom om FM:s 

framtida organisation
6. Kan tänka sig bo utomlands
7. Negativt inställd till invandring
8. Vill minska u-hjälpen
9. Viktigt med en fast anställning
10. Skulle valt FM även 

om anställningen varit 
tidsbegränsad

11. Allmän och könsneutral plikt 
bör införas

12. Arbetet är centralt i livet
13. Tillfredsställd med livet och 

hushållets ekonomi
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tre tydliga segment

Begreppen värdering och värdegrund står för mer långsiktiga ställnings  tag-
anden än vad ord som attityd och preferens gör. Värderingar avser individer 
medan värdegrunder omfattar en organisation eller delar av en sådan, till 

exempel Försvarsmakten. Det är viktigt att skilja mellan å ena sidan befi ntliga, verkliga 
värderingar, å andra sidan önskvärda sådana. Om gapet dem emellan är stort måste 
varje form av förändring utgå från hur det faktiskt är, inte en önskebild av hur det borde 
vara. Däremot är visionen viktig som viljeinriktning och mål för förändringsarbetet.

I organisationer där det är oklart vilken värdegrund som gäller vet inte medarbetarna 
vad som förväntas av dem. Då blir det viktigare vem som bestämmer än vad som är 

bestämt. Då blir ar betet ryckigt, präg-
lat av ”gasa-bromsa”, och besluts-
tröghet i stället för långsiktigt och 
dynamiskt. 

I segmentgeringsmodellen ligger 
utgångspunkten i de krav som riksdag, 
regering och samhälle ställer på För-
svarsmakten, att öka sitt internationella 
åtagande och minska det traditionella 
förrådsställda försvaret. Avsikten är 
inte att peka ut enskilda individer utan 
att bättre förstå hur dagens anställda 
ser på uppdraget och sin egen uppgift.



Värdegrund efter grad
Samtliga yrkesoffi cerare

Grad som funktion av anställningstid, 
uppdelat på värdegrundssegment

������

��� �

�� �

�� �

�� �

� �
�������� ������ ���

�����
�����
��

�� ����������� ������������

�

�����
��

������
�����

������

��������

������
�� �� ��

�� �����������

��������������������

������������

�����������

�����������������

����������������

���������������

������

���

�����

�������

� � �� � �� � �� � ��� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�������������� �����������

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

�� �

Värdegrund
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Tre tydliga segment framträder: de Nya (38 %), som till fullo stödjer inriktningen mot 
insatsförsvar och ökat internationellt engagemang, de Traditionella (18 %), som iden-
tifi erar sig med Försvarsmaktens traditionella uppgift som invasionsförsvar, samt de 
Indifferenta (44 %), som ännu är osäkra över förändringen.

Nya ser det som mycket viktigt att i framtiden kunna bidra till fred och 
säkerhet i omvärlden. De ser det också som mycket viktigt att Försvars-
makten ska delta i internationella oroshärdar, däremot är andelen som 
själva är beredda att tjänstgöra inom FM:s utlandsstyrka betydligt lägre 
(79 %). Bland civila har 33 % och av yrkesoffi cerarna 41 % Ny värdegrund. 

De yngre har i högre grad Ny värdegrund. Andelen Nya är också betydligt högre i början 
av den militära karriären och minskar sedan, för att åter vara större bland majorer eller 
örlogskaptener och uppåt. De är motiverade i sin arbetssituation (83 %) och uppger sig 
vara tillfredsställda med livet i allmänhet.

Indifferenta har inte entydigt tagit ställning till internationellt arbete, 
även om många är positiva. Hela 93 % bejakar ominriktningen och 92 % 
ser det som mycket eller ganska viktigt att bidra till fred och säkerhet i 
omvärlden. De uttrycker däremot osäkerhet och efterlyser tydligare mål 
för verksamheten, många är desillusionerade och talar om oklara visioner 

och brist på styrning eller rentav en ”förvaltningsorganisation som är fredsskadad”. 
Många i denna grupp ifrågasätter också Försvarsmaktens förmåga att genomföra den 
ominriktning som ska verkställas. 

Traditionella ser det som mycket viktigt att kunna försvara Sverige mot 
väpnat angrepp, likaså att i framtiden kunna bevaka Sveriges gränser 
och förhindra kränkningar av Sveriges territorium. Däremot är det 
ingen i detta segment som anser det vara mycket viktigt att i framtiden 
bidra med fred och säkerhet i omvärlden eller att delta i internationella 

oroshärdar. De anser att det fi nns en övertro på fredlig världsutveckling och att inter-
nationalism mest består av tomma ord. Andelen traditionella ökar med åldern och 
karriärutvecklingen är för yrkesoffi cerare betydligt långsammare i denna grupp än i de 
övriga segmenten. 

ny, indifferent, traditionell ...
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Tolerans och värdegrund

6

tolerans

Tjänstgöring i länder där det råder konfl ikt innebär att befi nna sig mitt i en 
kraftmätning mellan olika värdesystem. En av de viktigaste frågorna, utöver 
den rent praktiska kompetensen, är att kunna bemöta och bemästra dessa 

skillnader. Måttet Tolerans väger samman ett antal viktiga frågor som är centrala för att 
kunna genomföra ett fullgott arbete och som ofta kan utgöra snubbelsnöre även om 
avsikterna har varit goda.

Fyra centrala frågor ingår: synen på fl yktingar och på jämställdhet, viljan att 
förstå hur människor i andra religioner och kulturer tänker samt vilken 
syn respondenterna har på FN och andra globala krafter som vill ha fred. 

När Försvarsmaktens personal genomför internationella uppdrag, vid utbildning av 
värnpliktiga eller som verksam i andra stödjande funktioner, är det centralt att förstå 
och bejaka en människosyn som innebär tolerans gentemot fl yktingar, enligt Genève-
konventionen. Kvinnor i konfl ikthärdar är i allmänhet utsatta för både diskriminering 
och övergrepp. Försvarsmaktens personal bör förstå dessa svårigheter, visa öppenhet 
inför hur människor i andra kulturer tänker och aktivt arbeta för FN och andra freds-
främjande organisationer. I dessa frågor är kraven högre ställda på Försvarsmaktens 
anställda än vad som gäller för medborgaren i gemen. 

Idag har Försvarsmakten en marginellt mindre andel Toleranta än Sveriges befolk-
ning som helhet, men en större andel Tveksamt toleranta och en mindre andel Ej 
toleranta. Yrkesoffi cerare har en större andel Toleranta än genomsnittet och de civila 
en större andel Ej toleranta. Andelen Toleranta är relativt sett större bland dem med Ny 
värdegrund, såväl bland Försvarsmaktsanställda som bland medborgarna.
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Vilken av den militära eller civila 
kulturen är dominerande?
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Förmåga till förändring
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Har du under det senaste 
året varit med om att ha blivit 

mobbad eller kränkt?
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det som sitter i väggarna

Klyftan mellan militär och civil kultur är dramatisk. Försvarsmakten har under-
stundom beskrivits som en skyddad verkstad där få har konfronterats med 
”krigets verklighet”. Både civila och militärer upplever att den militära 

kulturen dominerar. Yrkesoffi cerarna anser dock oftare att detta är naturligt i en 
organisation där de ansvarar för kärnverksamheten. Många civila uttrycker sorg och 
oro över att deras kompetens inte tillvaratas fullt ut. De allra fl esta är mycket motive-
rade till förändringsarbetet, 90 % av yrkesoffi cerare och 80 % av civila. Däremot anser 
bara en tredjedel av de civila att de kunnat påverka sin arbetssituation inom ramen 
för förändringsarbetet. Även yrkesoffi cerarna utgör en liten andel (42 %). De fl esta är 
rörande överens om att organisationen är beslutströg (85 %). Detta sitter i väggarna 
och kulturgapet mellan civil och militär personal uppges vara ett av de främsta skälen 
till uteblivna önskade förändringar.

Samtidigt är kulturen inom de militära systemen manlig, den svenska Försvars-
makten utgör inget undantag. Dessa två förhållanden skapar en outtalad 
hierarki där den manliga yrkesoffi ceraren står överst, därefter den kvinnliga 

yrkesoffi ceraren. Bland de civila går männen före och civila kvinnor kommer sist. En 
civil hög position som innehas av en välutbildad kvinna kan komma före en manlig 
med lägre utbildning, men en kvinnlig yrkesoffi cerare upplever sig sällan eller aldrig 
komma före sina manliga kollegor. Andelen kvinnliga yrkesoffi cerare som under det 
senaste året varit med om att bli kränkta är hela 19 %, att jämföras med de manliga 
yrkesoffi cerarnas 4 %. Bland de civila är motsvarande värden 9 % respektive 5 %. Riks-
snittet är 10 % för kvinnor och 6 % för män. Samtidigt anser såväl män som kvinnor att 
FM bedriver ett aktivt jämställdhetsarbete och att det fi nns en generös inställning hos 
arbetsgivaren gentemot kvinnliga anställda.

Orderkultur, hård tidspress, bita ihop, omfattande regler för personligt upp-
trädande och så vidare lever kvar i kulturen och skapar blandade känslor. 
Det markerar skillnaden mellan civil och militär kultur, mellan manligt och 

kvinnligt, men framför allt markerar det en skillnad mot det civila samhället. Många 
medborgare är positiva till Försvarsmakten som sådan men få accepterar den jargong 
och de attityder som ännu sitter i väggarna. Ledarskapet, som i samhället hålls för att 
vara modernt och kompetent, får internt betydligt sämre vitsord. Det gäller särskilt det 
högsta politiska ledarskapet.
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Värderingar som styrmedel
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tre scenarier

Vad bör göras? Tre tydliga grupper av förslag kan vaskas fram ur det omfattande djup-
intervjumaterialet. Grupperna har benämnts alexanderhugg, kulturrevolution och 
laissez-faire.

Alexanderhugg: Outsourcing av FMLOG till en kårbas, färre skrivbordsoffi ce-
rare, avveckling av fullmaktssystemet, tidsbegränsade anställningar, obligato-
risk utlandstjänstgöring, färre civila – huvudsakligen experter, det är några 

dramatiska omställningar som har kunnat utläsas av de anställdas resonemang. Genom 
sin drastiska karaktär kallas omställningarna ett alexanderhugg. Samtidigt påpekar 
många att det nog inte kommer att ske. Myndigheten är politiskt styrd av riksdag och 
regering och så stora förändringar med omfattande nedskärningar som följd låter sig 
knappast genomföras.

Kulturrevolution: Målet är en försvarsmakt som inte rivs sönder av motsätt-
ningar mellan försvarsgrenar och kulturgap mellan civila och militärer. För 
att åstadkomma detta krävs personalpolitiskt mod och förändringskompe-

tens, ökat förtroende för ledningen genom värderingsstyrt ledarskap, gemensamma 
värderingar med samhället i övrigt samt effektivisering genom reducerade ”dubble-
ringar av militär och civil kompetens”. Önskan om helhetsförståelse och fokus på resul-
taten är föreslagna förändringar som ofta förekommer i resonemangen. När det gäller 
tolerans och förståelse för fl yktingars situation, jämställdhet, intresse för andra kultu-
rers värderingar och religioner samt stöd till FN och andra fredsbevarande insatser är 
kraven högre ställda på Försvarsmaktens personal än för svenska folket i allmänhet.  

Laissez-faire: Fortsatt användning av ”Osthyvelsprincipen”, fortsatt kulturgap 
mellan civila och militära, mellan verksamhetsgrenar och mellan könen, för-
lorat förtroende hos allmänheten, svag måluppfyllelse – ingen leverans, fort-

satt budgetåtstramning. En hierarkisk kultur där ”gasa-bromsa”, ”fort men fel” och ”det 
berör inte mig” är uttryck som speglar hur organisationen uppfattas. Försvarsmaktsled-
ningen distanseras alltmer från förbanden och växer trots neddragningar i andra delar, 
egenintressen styr, ÖB-funktionen försvagas och andra myndigheter övertar uppdrag 
som Försvarsmakten skulle kunna verkställa. Minskad internationell samverkan till 
följd av interna konfl ikter, svag kompetensutveckling och minskad budget.

n ”Kunskap”
n Beslutsunderlag
n Policies
n Lagar och 

förordningar

”It’s in our minds”

n Synliggöra värderingar
n Mäta och analysera
n Beskriva sammanhangen (SOC)

n Alexanderhugg
n Kulturrevolution
n Laissez-faire

n Införa värdegrundsstyrning
n Chefsutveckling/

förändringsdagar
n Långsiktigt processarbete
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Hur ser du på Försvarsmaktens 
ändrade inriktning mot insatsförsvar?

Anser du att Försvarsmakten 
ska delta i terroristbekämpning?
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Känslan inför Försvarsmakten
(Håller med)
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Medborgarnas syn på Sveriges försvar är blandad. En stor andel av befolkningen 
anser att det behövs ett försvar (71 %) men förtroendet för Försvarsmakten 
är betydligt mindre än för andra kårmyndigheter (34 % har stort förtroende). 

Medborgarna är också mindre positiva till Försvarsmaktens ändrade inriktning och mer 
än hälften anser det bra att minska försvarsutgifterna (57 %). Detta kan bero på att den 
enskilde medborgaren har svårt att uppfatta vad Försvarsmakten faktiskt levererar. 
Åsikterna hör också ofta ihop med tidigare erfarenhet av Försvarsmakten, där de som 
har mer erfarenhet i regel är mer positiva och har större förtroende. En klar majoritet 
av såväl anställda inom Försvarsmakten som medborgare anser att Försvarsmakten ska 
delta i terroristbekämpning i någon form.

attraktionskraft

Var femte medborgare (20 %) i åldern 18–25 år är intresserad av att ta anställning 
inom Försvarsmakten. Bland unga män är andelen större (27 %) och gäller främst 
anställning som offi cerare medan det bland unga kvinnor (13 %) främst är civil anställ-
ning som är av intresse. Unga medborgare tror i första hand att Försvarsmakten 
efterfrågar olika typer av ledaregenskaper i rekryteringen. I den naturliga rekryterings-
basen, bland de unga som är aktuella för värnplikt, är över hälften intresserade av en 
anställning (53 %). I denna grupp är även mer än hälften intresserade av en anställning 
inom snabbinsatsförband för utlandstjänstgöring (54 %). En viktig motivationsfaktor 
för att acceptera utlandstjänstgöring eller ta anställning inom Försvarsmakten är en 
god ekonomisk ersättning.

En stor andel av de anställda (86 %) är stolta över att arbeta inom Försvarsmakten, 
något som hör samman med såväl arbetsplats, försvarsgren, arbetsuppgifter som det 
internationella engagemanget. Viljan att rekommendera Försvarsmakten som arbets-
givare beror bland annat på värdegrund, där de Nya är mest och de Traditionella minst 
villiga. De fl esta är nöjda med sitt val av yrke vilket inte minst den långa genomsnittliga 
anställningstiden på 18 år bekräftar, men många känner ändå oro både för sin egen del 
och för Försvarsmaktens totala verksamhet. Oron hänger huvudsakligen samman med 
den pågående omorganisationen – det blir aldrig arbetsro.



(arbetsmodell)

En trovärdig försvarsmakt 
och en säkerhetspolitisk resurs

försvarsmaktens värdegrund
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