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1. Samlad analys av det underlag som lämnas rörande per-
sonalförsörjningssystemet

1.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 1 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall lämna en samlad analys av det underlag som lämnas med
anledning av anvisningarna ovan. Av analysen skall framgå vilka delar av perso-
nalförsörjningssystemet som är mest betydelsefulla för myndighetens förmåga att
utföra sina uppgifter. Försvarsmakten skall även redovisa i vilken mån en kost-
nadseffektiv personalförsörjning försvåras av det regelverk som styr myndigheten
i dessa avseenden.”

1.2 Redovisningen

Redovisningen av denna uppgift är preliminär. Försvarsmakten avser komplettera
och senast 2004-04-30 slutligt redovisa den samlade analysen av Försvarsmaktens
personalförsörjning inför försvarsbeslutet 2004.

1.2.1 Preliminär analys av Försvarsmaktens personalförsörjning

Bakgrund och metod

Försvarsmaktens personalförsörjningssystem har under lång tid byggts upp med
utgångspunkt i invasionsförsvarets behov. Systemet har en till del reformerats
men har hittills inte genomgått tillräckliga förändringar för att möta omvärldsut-
vecklingen och Försvarsmaktens ominriktning till ett insatsförsvar. Personalför-
sörjningssituationen inom Försvarsmakten är ett uppenbart problemområde där
frågor som åldersstruktur, kompetensförsörjning, bemanningssäkerhet och kom-
mande reduktion av antalet yrkesofficerare och civilanställda måste hanteras så att
kompetensbehoven inför Försvarsmaktens ominriktning säkerställs.

Bilaga 8 redovisar en preliminär analys av de områden i Försvarsmaktens perso-
nalförsörjning som alltmer kommit att framstå som avgörande för Försvarsmak-
tens fortsatta utveckling. Stommen i arbetet utgörs av de redovisningar i personal-
försörjningsfrågor som lämnas och som framgår i denna bilaga. Den sammanfat-
tande analysen av de redovisningar rörande personalfrågor som regeringen begärt
är inte färdigställd utan kommer att slutredovisas för Regeringskansliet (Försvars-
departementet) den 30 april 2004. Föreliggande bilaga redovisar nu identifierade
tyngdpunkter i analysen och de resultat som hittills uppnåtts.
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Anställd personal

Samtliga planeringsalternativ Försvarsmakten presenterar i budgetunderlaget in-
nebär reduceringar av antalet anställda yrkesofficerare och civila. Försvarsmakten
har med nuvarande regelverk betydande svårigheter att hantera personalavveck-
lingar av den omfattning som planeringsalternativen innebär.

Personalförsörjningen kan beskrivas som en kombination av ett kortsiktigt ”här
och nu-problem” där den övertalighet som uppstår med nuvarande planeringsal-
ternativ måste hanteras under försvarsbeslutsperioden samtidigt som Försvars-
maktens långsiktiga personalförsörjningsbehov måste tillgodoses. De metoder
som Försvarsmakten har att tillämpa för att hantera omfattande personalavveck-
lingar är grundade i lagen om anställningsskydd, turordningsavtalet för staten och
trygghetsavtalet för staten. Metoderna består i huvudsak av uppsägningar vid ar-
betsbrist kombinerat med olika åtgärder för att stimulera personal att lämna För-
svarsmakten. Det enskilt största problemet Försvarsmakten har att hantera i frågan
är behovet av att fortsatt rekrytera nya officerare samtidigt som antalet yrkesoffi-
cerare totalt måste minska. Kan inte den frågan hanteras, kommer problemen med
en för verksamhetsmålen oacceptabel åldersstruktur att permanentas. Ytterligare
en svårighet är att förhindra att viktig kompetens går förlorad genom att den inte
identifieras och bibehålls inom Försvarsmakten genom särskilda åtgärder.

Försvarsmakten avser att hantera det kortsiktiga personalavvecklingsbehovet ge-
nom en kombination av begränsningar i rekryteringen och åtgärder för att stimule-
ra frivilliga avgångar bl a särskild pension (SP). Denna lösning gör det möjligt att
undvika omfattande uppsägningar och samtidigt nå de personalminskningsmål
som eftersträvas med bibehållande av en viss rekrytering. I det fall Arbetsgivar-
verket inte medger att Försvarsmakten förnyar avtalet om särskild pension måste
även uppsägningar av yrkesofficerare tillgripas. Konsekvensen av detta är bl a att
de senast utbildade och yngsta officerarna med den mest aktuella kompetensen
sägs upp. Detta kommer i kombination med att rekryteringen inställs under tre år,
på grund av uppsägningar, att få mycket allvarliga konsekvenser för Försvars-
maktens förmåga att lösa sina uppgifter i planeringsalternativ minus 3 och minus
6. I dessa planeringsalternativ kommer sannolikt en stor del av de 2-4 yngsta
årskullarna att sägas upp. Detta medför sannolikt att Försvarsmakten inte förmår
att genomföra nu planerad grundutbildning och samtidigt innehålla den planerade
internationella ambitionen.
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Insatsförsvaret ställer högre krav än invasionsförsvaret på en ändamålsenlig ål-
dersstruktur och kompetens inom officerskåren. Avskräckning var en viktig kom-
ponent i invasionsförsvaret. Avskräckningen uppnåddes med hjälp av stora mäng-
der förband med förhållandevis enkel utrustning och kort utbildning. En hårdare
kärna skapades främst med marin- och flygstridskrafterna där en större andel av
personalen anställdes och tjänstgjorde till vardags i sina krigsbefattningar. Insats-
försvaret har inte byggts upp med avskräckning som en bärande tanke. Istället
skall insatsorganisationens förband hålla en hög kvalitet både när det gäller mate-
riel och personalens professionalism. Personalen skall kunna delta i såväl krävan-
de internationella insatser som nationell beredskap och insats. Förbanden skall
vara insatsberedda med kort förvarning. Invasionsförsvarets tidigare behov av ett
större antal äldre yrkesofficerare sysselsatta med planering och mobiliseringsför-
beredelser finns inte längre. Försvarsmaktens nuvarande personella åldersstruktur
är därför inte längre ändamålsenlig.

En alltför stor andel av yrkesofficerarna i nivå löjtnant och kapten är idag äldre än
40 år. Försvarsmaktens bedömning är att framtidens insatser såväl nationellt som
internationellt kommer i högre grad att kräva en fysisk uthållighet i kombination
med en ständigt förändrad kompetens, framför allt inom ramen för Försvarsmak-
tens allt mer högteknologiska utveckling. Detta innebär sammantaget att nuvaran-
de åldersstruktur inte är den mest gynnsamma för Försvarsmakten, utan behöver
förändras i synnerhet för den personal som är direkt kopplad till insatsorganisatio-
nen.

Nuvarande regelverk för anställning av yrkesofficerare innebär att de omfattande
personalavvecklingsåtgärder som kan förutses måste upprepas i framtiden alltef-
tersom yrkesofficerarna åldras eller för att anpassa organisationens storlek efter
förändrade krav. Nya yrkesofficerare måste ständigt rekryteras för att bemanna de
större antalet befattningar som finns i de lägre nivåerna i organisationen. Möjlig-
heterna att vid behov öka rekryteringen begränsas av att detta på sikt skapar en
ogynnsam åldersstruktur om inte de naturliga avgångarna är större än rekrytering-
en. Avsevärda obalanser i Försvarsmaktens ålderssammansättning skapas på sikt
om en rekryteringsökning påkallas av ett långsiktigt behov av höjd beredskap. Det
finns anledning att undvika en situation där Försvarsmakten är beroende av natur-
liga avgångar kombinerat med återkommande avvecklingspaket för att kunna be-
vara en gynnsam åldersspridning bland yrkesofficerarna.

Försvarsmakten kan hamna i en situation där övertalighet och ogynnsam ålders-
struktur måste hanteras med återkommande åtgärdsprogram och kanske uppsäg-
ningar, detta samtidigt som de naturliga avgångarna berövar Försvarsmakten vik-
tig och i vissa fall avgörande kompetens.
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Värnpliktsutbildningssystemet

Dagens värnpliktssystem är i grunden utformat för att tillgodose invasionsförsva-
rets behov. Systemet möter inte kostnadseffektivt kravet att producera kvalificera-
de insatsförband för såväl nationell som internationell beredskap och insats med
kort förvarning. Internationella övningar utomlands blir ett allt viktigare instru-
ment för Försvarsmakten att utveckla insatsförband för både nationella och inter-
nationella insatser. Lagen om totalförsvarsplikt begränsar idag Försvarsmaktens
möjligheter att i någon större omfattning delta med förband i internationella öv-
ningar. Lagstiftningen leder till att de värnpliktigas medgivande måste inhämtas
inför deltagande i övningar som inte direkt är avsedda att utbilda för krigsuppgif-
ten.

Den förbandsutbildning som genomförs i samband med rotation av utlandsstyrkan
eller då ett nytt förband anmälts till styrkeregister och skall inta beredskap belastar
med nuvarande system den övriga grundorganisationen i sådan omfattning att
ambitionen i ordinarie grundutbildning har nedprioriterats. Kvalitetsbristerna
drabbar både insatsförbanden under grundutbildning och de förband som skall
rotera eller inta beredskap.

Försvarsmakten har endast mycket begränsade möjligheter att genom kontrakterad
tjänstgöring utnyttja de värnpliktigas kompetens efter avslutad militär grundut-
bildning. I stort sett är det endast möjligt att använda de nyutbildade värnpliktiga i
rollen som instruktörer/föregångsmän. Bemanningen av internationella insatser
hanteras till fullo med frivillighet som grund för rekryteringen. Det innebär att
bemanningssäkerheten i internationella insatser är beroende av att frivilliga an-
mäler sig. De nyutbildade värnpliktiga kan tas i anspråk enbart som frivilliga i de
förband för internationella insatser som för tillfället rekryteras. Samövade förband
bemannade med soldater eller sjömän som genomfört den militära grundutbild-
ningen tillsammans går inte att ta i anspråk för internationella insatser.

Dagens värnpliktssystem resulterar dessutom i ett stort antal in- och utryckningar
per år. I flera fall sker detta mitt i skolterminer vilket drabbar de värnpliktiga som
på så sätt riskerar att hamna i arbetslöshetsperioder mellan studier och bör-
jan/avslutningen av den militära grundutbildningen.

Samhällsutvecklingen kännetecknas av en tilltagande teknisk komplexitet och
högre krav på utbildning. Försvarsmakten får idag inte tillgång till hela den bredd
av ungdomar som skulle kunna bidra med sin förmåga och kompetens i insatsor-
ganisationen. År 2002 prövades cirka 50 000 personer inför militär grundutbild-
ning. Av dessa bedömdes endast cirka 26 000 som lämpliga att genomgå militär
grundutbildning längre än 60 dagar. Endast cirka sex procent av dessa är kvalifi-
cerade för de mer fysiskt och intellektuellt krävande utbildningslinjerna, t ex be-
fälsutbildning i jägarförband. Försvarsmaktens behov av kvalificerade värnplikti-
ga i de högre kategorierna väntas öka med införandet av mer kvalificerade system
och metoder. Försvarsmakten riskerar att drabbas av brist på kvalificerade värn-
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pliktiga på grund av ett alltför begränsat urval. Detta förhållande begränsar dess-
utom urvalet av kandidater till officersutbildning och anställning.

1.2.2 Sammanställning av Försvarsmaktens förslag rörande personal-
försörjning

Sammanfattande bild av redovisningar rörande bemanningssäkerhet för in-
ternationella insatser

Förslagen som redovisas i detta kapitel utgör endast en sammanställning av för-
slag som lämnas i de kommande kapitlen. Utförliga redovisningar som beskriver
förslagen återfinns under respektive kapitel i bilaga 8.

Bilden sammanfattar övergripande hur ökad internationell bemanningssäkerhet
uppnås. I bilden ingår Försvarsmaktens syn på könsneutral värnplikt (kapitel 8),
ökad bemanningssäkerhet (kapitel 4), direkt utbildning och övning för internatio-
nella insatser med plikt (kapitel 3) samt ett system med beredskapssoldater (kapi-
tel 5). I denna bild har av Försvarsmakten föreslaget nytt utbildningssystem (ka-
pitel 15) nyttjats som grund.

HÖGKVARTERET

Fg 1

Fg 1-2
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GSU/BU

FG 1-5

Förbutb
Batmål
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R10 - Anställd
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förklaring

Rotation
Anställd US

Ökad bemanningssäkerhet vidÖkad bemanningssäkerhet vid
internationell insatsinternationell insats

Termin 3 (5 mån)

Befelev/E
GSU/BU

Förbutb
Batmål

Övning II med plikt

BREDDAT URVAL -
könsneutral
mönstrings-
och tjänst-
göringsplikt

Intresserade ges möjlighet
till befattningsbyte under GU Intresseanmälan 

vid utryckning

Intresserade 
direktutbildas

Termin 2 (5 mån)Termin 1 (5 mån)

Samtliga genomför 11 månaders GU
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Sammanställning av förslag

Försvarsmakten avser införa ett nytt förbandsutbildningssystem som gör det möj-
ligt att öka ambitionerna vad gäller rekrytering och utbildning av register- och
rotationsförband. Det kan tidigast införas 2006. Förbandsutbildningssystemet
bygger på en terminsindelad utbildning där utbildningstiden för huvuddelen av de
värnpliktiga är anpassad till civilt och militärt skolsystem.

Försvarsmakten föreslår att följande system med beredskapssoldater införs:

� upp till 1 000 beredskapssoldater i snabbinsatsförband får anställas 24 måna-
der med möjlighet till förlängning,

� beredskapssoldater i förband med 30 dagars beredskap tecknar beredskaps-
kontrakt med krav på regelbunden tjänstgöring vid övningar och/eller under
kontraktstidens längd som föreslås vara 12 månader med möjlighet till för-
längning samt

� beredskapssoldater i förband med 90 dagars beredskap eller mer avger en vil-
lighetsförklaring som innebär att de ges prioritet vid rekrytering av förbandet
vid beslut om insats eller beredskapsförändring.

Försvarsmakten föreslår vidare att:

� könsneutral mönstrings- och tjänstgöringsplikt införs,
� lagen (1994:1809) om totalförsvarsplikt ändras, så att grundutbildningen inte

bara får ske mot krigsuppgift samt
� uttagning av värnpliktiga till tjänstgöring och genomförande av grund- och

repetitionsutbildning kan genomföras även mot utbildningsmål för förband av-
sedda för internationell tjänst i syfte att efter genomförd grundutbildning ingå i
utlandsstyrkan som insatsförband.
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2. Personalförsörjning

2.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 7 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmaktens fortsatta arbete med att utveckla myndighetens personalför-
sörjningsprinciper skall grundas på propositionen Fortsatt förnyelse av totalför-
svaret (prop. 2001/02:10). Försvarsmakten skall redovisa det förändringsarbete
som bedrivits och de resultat som uppnåtts. Redovisningen skall grundas på per-
sonalavsnittet i nämnda proposition och de redovisningar som Försvarsmakten
lämnat i personalförsörjningsfrågor den 12 augusti 2002, den 28 februari 2003
samt i perspektivplanerapporten. Försvarsmakten skall vidare redovisa hur det
fortsatta reformarbetet avses bli genomfört och i vilken mån regeringens inrikt-
ning för myndighetens personalförsörjning behöver kompletteras för att personal-
behoven skall kunna tillgodoses.”

”Försvarsmakten skall redovisa de ekonomiska konsekvenserna av de åtgärder
som avses vidtas i personalförsörjningssystemet. Redovisningen skall omfatta
såväl de enskilda åtgärderna som den sammantagna effekten. I redovisningen
skall ingå en beskrivning av de metoder som har använts och som avses använ-
das.”

2.2 Sammanfattning

Försvarsmaktens arbete med det reformerade personalförsörjningssystemet grun-
dar sig på Personal för ett nytt försvar, SOU 2001:23, proposition 2001/02:10
Fortsatt förnyelse av totalförsvaret samt den redovisning som Försvarsmakten har
lämnat till regeringen i Försvarsmaktens Budgetunderlag för år 2004 med Sär-
skilda redovisningar (HKV skr 2003-02-28, 23 383:63305, bilaga 10). Arbetet
bedrivs fortsatt inom ramen för Plan för fortsatt arbete med implementering av
nytt kompetensförsörjningssystem i Försvarsmakten (HKV direktiv 2003-05-16,
16 130:68177). Som grund för det fortsatta arbetet ligger också betänkandet av
Skolreformsutredningen Ett reformerat skolsystem för Försvarsmakten (SOU
2003:43).

Det förändringsarbete som har bedrivits, och fortsatt kommer att bedrivas i För-
svarsmakten inom ramen för personalförsörjningen, är omfattande och berör all
anställd personal. En stor del av förändringsarbetet har övergått till ett mer kon-
kret genomförande utifrån det tidigare genomförda utvecklingsarbetet. Visst ut-
vecklings- och implementeringsarbete kvarstår dock innan förändringar kan
genomföras, vilket framgår i denna redovisning.
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Parallellt med implementeringen pågår ett arbete med att klarlägga Försvarsmak-
tens kompetensbehov. Detta görs i en ny kompetensstruktur och på såväl kort som
lång sikt. Detta arbete är en av förutsättningarna för att Försvarsmakten bättre
skall kunna styra sina kompetenser i framtiden. En effekt av detta arbete blir att
Försvarsmakten kommer att beskriva kompetenser på ett sådant sätt att det skapar
bättre förutsättningar för en enhetlig hantering av alla personalkategorier.

Möjligheten till en bättre styrning av kompetenser skapas bland annat i Kompe-
tensförsörjningsplanen (KompP) som är under utveckling.

För att öka kvalitén i urvalsarbetet samt skapa enhetlighet vid olika urvalssituatio-
ner har förslag till riktlinjer för urvalsnämndernas arbete och sammansättning ut-
arbetats. Urvalsnämnder skall användas såväl vid rekrytering som uttagning av
elever till skolor.

Under 2004 kommer en översyn av vilka befattningar som är lämpade för ett ut-
ökat intresse/sökförfarande att göras. Mot bakgrund av det idag osäkra läget avse-
ende Försvarsmaktens framtida organisation, samt den översyn av central ledning
som nu genomförs, bedöms ett successivt införande av ett utökat intres-
se/sökförfarande kunna påbörjas tidigast hösten 2005.

Försvarsmakten har beslutat att inrätta en befattning för chefsutveckling av civil
personal. Rekrytering är påbörjad och befattningen beräknas tillsättas senast 2004-
04-01. Befattningen är idag placerad jämte chefsutvecklare för militär personal
och kommer att ges samma ansvar och befogenheter som dessa. Detta ger För-
svarsmakten större möjligheter att ta tillvara kompetensen hos all fast anställd
personal.

Förändringsarbetet avseende det reformerade skolsystemet och riktlinjerna för
befordran har påbörjats. Förslag på hur genomförandet skall gå till är under fram-
tagande, såväl konceptuellt som detaljerat vad avser riktlinjer och bestämmelser.

Som ett led i arbetet med att skapa fler utvecklingsmöjligheter och att bättre ta
tillvara samt utveckla personalens kompetens har livs- och karriärplanering och
mentorskap införts inom ramen för Försvarsmaktens kompetensutveckling. Båda
metoderna riktar sig till såväl civil som militär personal och har börjat tillämpas
under 2003.

Inom ramen för ÖB strategiska styrning av Försvarsmakten har arbetet med att
utarbeta och implementera en strategi för Human Resource (HR-strategi) påbör-
jats. Syftet är att skapa en tydlig koppling, och gemensam inriktning, av personal-
försörjningen mot verksamhetens mål.

Försvarsmakten har utarbetat en kunskapsstrategi som skall vara en del av arbetet
med styrningen av den framtida kompetensförsörjningen.
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Vad avser ekonomiska konsekvenser, av i underlaget redovisat genomfört och
planerat förändringsarbete, är det i nuläget svårt att göra exakta beräkningar. För-
svarsmakten bedömer dock att de redovisade förändringarna sammantaget borde
innebära kostnadsreduceringar såväl som effektivitetsvinster i den framtida För-
svarsmakten.

2.3 Redovisningen

2.3.1 Utarbeta order för organisationens arbete med att formulera
kompetenskraven i befattningar i det nya PA-systemet

Genomfört förändringsarbete

Inom ramen för arbetet med kompetensbehovsinventeringen som påbörjades un-
der andra halvåret 2003, har Försvarsmakten påbörjat arbetet med att utveckla en
ny kompetensstruktur. I denna struktur beskrivs kompetenserna i huvudkompe-
tens, delkompetens och underkompetens. Den pågående kompetensinventeringen
fortsätter och  betraktas som en förberedande order för det arbete som skall göras
inför införandet av ett personaladministrativt system.

Uppnått resultat

Organisationen börjar stegvis lära sig att beskriva kompetenser på ett annat sätt än
tidigare och kompetensbehoven inventeras i ett nulägesperspektiv.

Fortsatt arbete

Kompetensinventeringen fortsätter under 2004. Arbetet med att beskriva kompe-
tenskraven i befattningar beräknas kunna påbörjas tidigast under hösten 2004,
vilket förutsätter att befattningsstrukturen är fastställd.

Målet är att individen enskilt skall kunna kontrollera och komplettera sin kompe-
tensprofil. Chef/personalchef genomför enbart kontroll av inmatat underlag. Detta
är ett steg i arbetet med att öka varje individs engagemang i sin egen kompetens-
utveckling. Denna möjlighet finns inte inom ramen för dagens personalredovis-
ningssystem, varför ett nytt personaladministrativt system erfordras för att nå
detta mål.

Kompetenskraven i befattningar kopplat till individens kompetens kvalitetssäkras
från och med år 2005 en gång per år i samband med utvecklingssamtalet. Kvali-
tetssäkringen skall genomföras för att säkerställa att inmatat underlag enbart inne-
håller aktuella kompetenser, krav och kompetensdjup.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Inga nu kända.
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Ekonomiska konsekvenser

Inga definierade.

2.3.2 Utarbeta struktur och arbetsmetoder för styrdokumentet Kompe-
tensförsörjningsplan (KompP)

Inledning

Behovet av ett styrdokument som styr kompetensförsörjningen har uttalats i såväl
Ledningsutredning 02 slutrapport som i de redovisningar som AG nytt kompe-
tensförsörjningssystem gjort1. KompP grundstruktur skall utgå från samma struk-
tur och metod som Försvarsmaktens utvecklingsplan (FMUP) i syfte att skapa en
gemensam grund för att beskriva kompetens.

Genomfört förändringsarbete

Inledningsvis har arbetet varit att överse sammanhanget som KompP skall ingå i. I
dagsläget finns det styrdokument för kompetensförsörjning i det korta tidsper-
spektivet, med planer och anvisningar för kommande år och de två därefter föl-
jande åren.

Det långsiktiga strategiska styrdokumentet FMUP är under utveckling. Kapitel 6 i
FMUP Mål och inriktningar för utveckling av kompetensförsörjning bör utgöra
grunden för KompP och ge mål samt inriktningar på såväl kort som lång sikt.

Kapitel 6 i FMUP är tänkt att bl a innehålla en omvärldsanalys inom HR-området.
En översiktlig analys av vad som bör ingå i denna, för att skapa förutsättningar för
en KompP med hög kvalité, har genomförts. Omvärldsanalysen i FMUP bör bl a
omfatta Försvarsmaktens egen utveckling avseende personalomsättning, frånvaro,
politiska viljeyttringar, regeringsdirektiv m m. Därutöver bör en analys av arbets-
marknadskonjunkturen göras för att kunna bedöma tillgången på civil arbetskraft.

Utifrån ovanstående styrdokuments tidsförhållanden och huvudsakliga syften har
KompP bedömts utgöra ett styrdokument för de kommande sju åren. Målgruppen
för KompP bedöms vara central ledning, förband, centra och skolor.

Uppnådda resultat

En innehållsförteckning som utgår från Direktiv för uppdragsförslag 2003 har
tagits fram.

                                                
1 HKV skr 2003-01-13, 16 130:60456 samt HKV skr 2003-02-28, 23 383:63305
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Fortsatt arbete

Pågående arbete enligt ovan skall slutföras. En KompP bör kunna ges ut i sam-
band med utgivandet av verksamhetsuppdrag för år 2005. Dessförinnan skall
strukturen med tänkt innehåll remisshanteras i Försvarsmakten.

Kompetensområdesföreträdare skall utses i Försvarsmakten med uppgift att inom
ramen för arbetet med KompP utveckla sitt kompetensområde och beskriva det-
samma i en plan. Detta arbete omfattar bl a att utveckla gemensamma krav på
olika befattningar samt att ta fram underlag för krav på utbildning och yrkeserfa-
renhet som erfordras för olika befattningar. Kompetensområdesföreträdarna skall
utses av de funktionsansvariga inom ramen för det nu påbörjade arbetet med att
utveckla funktionerna. Därutöver görs en inventering av vilket funktionsansvar
som genom tidigare beslut givits inom Försvarsmakten. Detta syftar till att sam-
ordna alternativt upphäva de tidigare givna funktionsansvaren. Kompetensområ-
dena definieras på samma sätt som funktionerna och utgår från den indelning som
gjorts genom Överbefälhavarens beslut 2003-05-142.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Inga nu kända.

Ekonomiska konsekvenser

Införandet av KompP syftar till att bättre kunna styra behovet av kompetenser i ett
tidsperspektiv från ett till sex år.

2.3.3 Utarbeta bestämmelser för gemensam befattningsstruktur och
befattningsbenämningar

Genomfört förändringsarbete

En inventering av nu föreliggande befattningsstrukturer har genomförts. Struktu-
rerna skiljer sig åt inom olika nu förekommande personaladministrativa system
beroende på om de avser grundorganisationen, insatsorganisationen eller utlands-
styrkan. Målbilden är att befattningsstrukturen skall, så långt möjligt, vara likadan
oavsett om det gäller grundorganisationen, insatsorganisationen eller utlandsstyr-
kan.

Uppnådda resultat

Hittills inga.

                                                
2 Beslut avseende FM funktionsindelning på strategisk och operativ nivå. HKV skr 2003-05-14
03200:68041
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Fortsatt arbete

Den nya kompetensstruktur som framledes kommer att gälla skall så långt det är
möjligt återspeglas i befattningsstrukturen. Befattningsstrukturen skall vara fär-
digutvecklad för att kunna användas vid införandet av ett nytt personaladministra-
tivt system.

Försvarsmakten kommer att använda sig av tidigare utsedda försöksförband för att
genomföra tester och ta in synpunkter på användbarheten i systemet. Försvars-
makten skall i kommande struktur inte beskriva nivåer på det sätt som görs idag,
istället skall kompetensbegreppet vara styrande.

Behov av ytterligare inriktning och styrning

Inga nu kända.

Ekonomiska konsekvenser

En mer likartad befattningsstruktur blir mer användarvänlig och innebär också
lägre kostnader för utbildning i systemhantering samt registervård.

2.3.4 Utarbeta tillämpningsbestämmelser för urvalsarbete

Inledning

Försvarsmaktens förmåga att göra urval på ett sådant sätt att Försvarsmakten
framstår som en seriös och god arbetsgivare behöver utvecklas. Inom Försvars-
makten genomförs inte urvalsarbetet med en enhetlig metod. För att säkerställa att
urvalet vid anställning, befattningsbyten, specifika utbildningar, chefsutveckling
m m genomförs på ett enhetligt, metodiskt och kvalitetssäkrat sätt bör användan-
det av urvalsnämnder öka. Genom ett sådant arbetssätt minskar sannolikt även
risken för särbehandling och/eller diskriminering.

Genomfört förändringsarbete

Urvalsnämnder skall utgöra ett gemensamt beredningsorgan med gemensamma
metoder och tillvägagångssätt. Urvalsnämnder skall finnas på förbands- respekti-
ve försvarsmaktsnivå samt inom Försvarsmaktens Logistik (FMLOG) enhets-,
divisions- och C FMLOG-nivå. Orts- eller garnisonsperspektiv skall genomsyra
arbetet i urvalsnämnden, vilket bedöms minska risken för lönekonkurrens mellan
olika förband. Om möjligt skall därför urvalsnämnden vara garnisonsgemensam.
Urvalsnämndens sammansättning och arbetssätt skall präglas av ett objektivt för-
hållningssätt. Urvalsarbetet skall genomföras i enlighet med de riktlinjer som
framgår i kapitlet ”Rekrytering” i H Pers3 och i enlighet med de processer som
tagits fram i arbetet med utvecklingen av ett nytt personaladministrativt system.
                                                
3 Handbok Personaltjänst för Försvarsmakten
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Uppnådda resultat

Riktlinjer för urvalsnämndernas arbete och sammansättning har utarbetats.

Fortsatt arbete

Förslag till riktlinjer skall remisshanteras/seminariebehandlas i Försvarsmakten
och därefter fastställas efter samverkan med arbetstagarorganisationerna. Under
våren 2004 kommer förslag till utbildning att utarbetas och fastställas. Utbild-
ningen planeras kunna påbörjas under hösten 2004. Urvalsnämnder med nya krav
och riktlinjer skall kunna börja verka under 2005.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Inga i nuläget.

Ekonomiska konsekvenser

Att skapa förutsättningar för ett mer metodiskt och kvalitetssäkrat urvalssystem
innebär i ett inledningsskede ökade ekonomiska kostnader för Försvarsmakten.
Denna kostnadsökning orsakas bland annat av utbildning av personal som skall
ingå i urvalsnämnderna, och i ett utökat användande av djupintervjuer.

I ett längre perspektiv kan betydande ekonomiska vinster räknas hem genom att
rätt individer rekryteras till Försvarsmakten och till olika utbildningar. En elev-
plats vid Försvarshögskolans chefsprogram kostar exempelvis en miljon kronor
om året exklusive elevens lön, resor, logi och traktamenten. Att utbilda fel indivi-
der innebär i förlängningen stora effektivitetsförluster och fördyringar för För-
svarsmakten.

2.3.5 Utarbeta tillämpningsbestämmelser för intern och extern rekryte-
ring och gemensamma riktlinjer för kontinuiteten i befattningar

Inledning

Försvarsmakten har i olika sammanhang fått kritik avseende personalplanering
och det system med bemanningsplanering som tillämpas. Huvudsakligen riktas
kritiken mot nedan förtecknade punkter:

� kort tid i befattning, vilket innebär produktionsbortfall vid personskifte,
� befattningens nivå blir ofta styrande före individens kompetens,
� krav på tjänstgöring i många befattningar före befordran,
� för många individer som ofta byter befattningar i förhållande till befordrings-

tillfällen,
� höga kostnader för pendling,
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� press att ta befattning för att inte gå miste om karriärmöjligheter,
� täta chefsbyten riskerar störa verksamheten och organisationen samt
� bemanningssystemet begränsar individens möjlighet att ta det fulla ansvaret

för sin egen utveckling.

Genomfört förändringsarbete

Ett utökat intresse/sökförfarande skall införas i Försvarsmakten.

Dagens system med bemanningsplanering innebär en omfattande pendling. I
kombination med dagens skattelagstiftning, avseende möjlighet till avdrag för
dubbel bosättning, blir resultatet att varje individ tjänstgör relativt kort tid i be-
fattning.

Genom införande av ett utökat intresse-/sökförfarande bedömer Försvarsmakten
kunna minska antalet individer som pendlar, längre tjänstgöringstider i befattning,
minska effektförlusterna vid befattningsbyte och bättre ta tillvara genomfört ar-
bete. Därutöver skapas möjligheter för varje individ att ta ett större ansvar för sin
egen utveckling.

Befattningar som bedöms vara ett led i chefsutvecklingen mot de högsta befatt-
ningarna skall inte omfattas av intresse-/sökförfarande. Införandet av Försvars-
maktens chefsprogram gör det nödvändigt att identifiera dessa befattningar.

Befattningar som helt riktas mot grundutbildning av värnpliktiga skall inte heller
de omfattas av intresse-/sökförfarande. Undantag kan vara vissa specialist-/fack-
mannabefattningar.

En av förutsättningarna för ett lyckat införande av ett utökat intresse-
/sökförfarande är ett personaladministrativt system som stödjer rekryterings- och
urvalsprocessen samt ger en bättre möjlighet än idag att överblicka Försvarsmak-
tens framtida kompetensbehov.

Införandet av ett utökat intresse-/sökförfarande är nära kopplat till ett införande av
urvalsnämnder. För att säkerställa förutsättningarna för ett utökat intresse-
/sökförfarande bör urvalsnämnderna vara införda innan ett sådant förfarande på-
börjas.

Varje förband skall ha en personalfunktion som är dimensionerad för ett utökat
intresse-/sökförfarande. Denna kompetens kan antingen utvecklas inom förbandet
eller upphandlas. I takt med att det successiva införandet ökar krävs en fortlöpan-
de utveckling av förbandens personalfunktion för att anpassa dessa mot en ökad
aktiv rekrytering och en minskad bemanningsplanering.
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Uppnådda resultat och fortsatt arbete

Under 2004 kommer en översyn av vilka befattningar som är lämpade för ett in-
tresse-/sökförfarande att göras. Befattningarna överses ur tre perspektiv:

� lämplig som bemanningsuppdrag - kontra sökförfarande,
� krav på yrkesofficerskompetens samt
� krav på kontinuitet i befattning.

Utöver ovanstående skall befattningar som ett led i chefsutvecklingen mot de
högsta befattningarna identifieras. Mot bakgrund av det idag osäkra läget avseen-
de Försvarsmaktens framtida organisation, pågående översyn av central ledning
samt införande av urvalsnämnderna bedöms ett successivt införande av ett intres-
se-/sökförfarande inte kunna påbörjas förrän tidigast hösten 2005.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Inga nu kända.

Ekonomiska konsekvenser

I december 2003 var det i Försvarsmakten 795 individer som veckopendlade till
sin arbetsplats. Vid ett fullt utnyttjande av det nya rörlighets- och kostnadsavtal
som upprättats inom Försvarsmakten är en rimlig bedömning att antalet pendlare
bör kunna minskas med cirka 200 individer. Kostnaden för en pendlare uppgår
idag till minst 200 kkr/år för resor, bostad och pendlingsersättning. Detta innebär
en besparing med cirka 40 miljoner kronor per år vid utnyttjande av detta avtal.

En målbild för ett utökat intresse-/sökförfarande i kombination med en minskning
av antalet befattningar i Högkvarteret, är en ytterligare reducering med 200 pend-
lare. Detta genom att den som erhåller en ny befattning på annan arbetsort också
ställs inför beslutet att antingen flytta eller själv bekosta sina pendlingskostnader.
Om Försvarsmakten når målbilden innebär detta en ytterligare kostnadsreducering
med cirka 40 miljoner kronor per år. Effekten av ett utökat intresse-/sökförfarande
bedöms dock inte kunna nås fullt ut förrän tidigast 2007.

Föreslaget system innebär sannolikt automatiskt att individen som sökt en befatt-
ning sitter längre tid. Det innebär att den effektförlust som erhålls vid befattnings-
byte kan begränsas. En sådan effektvinst är svår att omsätta i ekonomiska termer
men  torde för Försvarsmakten totalt röra sig om ett flertal årsarbeten.

Ett införande av ett utökat intresse-/sökförfarande kan i ett inledningsskede inne-
bära en kostnadsökning (investeringsbehov) i form av ökat administrativt arbete
samt uppbyggnad av kompetens för rekrytering. Denna kostnad har inte varit
möjlig att bedöma.
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2.3.6 Genomför förslaget avseende funktion för chefsutveckling av civil
personal

Genomfört förändringsarbete

Försvarsmakten har inom ramen för fortsatt arbete med implementering av nytt
kompetensförsörjningssystem i Försvarsmakten utarbetat ett förslag till en funk-
tion för chefsutveckling av civil personal. Funktionen bör i ett inledningsskede
inrymma en befattning. Befattningen bör benämnas ”Chefsutvecklare civil perso-
nal” och placeras jämte chefsutvecklare för militär personal. Funktionen skall ha
samma befogenheter, ansvar och status som chefsutvecklarna för militär personal.

Uppnådda resultat

Försvarsmakten har tagit beslut om att inrätta en befattning för chefsutveckling av
civil personal och påbörjat rekrytering.

Fortsatt arbete

Arbete med rekrytering till funktionen pågår och ansökningstiden utgick i decem-
ber 2003. Tillsättning av befattningen beräknas vara klar den första april 2004.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Inga nu kända.

Ekonomiska konsekvenser

Att inrätta och tillsätta en ny tjänst innebär flera nya kostnader såväl vad avser
annonsering och rekrytering samt framtida lönekostnad. Att aktivt arbeta för att
chefutveckla den civila personalen på likartat sätt som den militära personalen
innebär initialt en ökad kostnad. Avsikten med denna förändring är dock att kunna
utveckla och bättre ta tillvara den civila kompetensen, vilket i ett framtidspers-
pektiv gynnar Försvarsmakten och bedöms ge kostnadsreduceringar som balanse-
rar de ökade kostnaderna.
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2.3.7 Utarbeta och implementera regelverk för det reformerade skolsy-
stemet

Inledning

Inom ramen för ett utvecklat personalförsörjningssystem skall Försvarsmaktens
skol- och utbildningssystem reformeras.

I den uppgift som är formulerad avseende ett reformerat skolsystem skall:

� fackman-, mästar-, expert- och specialistkarriärerna förtydligas inom ramen
för ett flerkarriärsystem. Målet är att finna lösningar som är attraktiva för den
enskilde och kostnadseffektiva för Försvarsmakten,

� en anpassad officersutbildning möjliggöras. Denna skall i Försvarsmaktens
utbildningssystem möjliggöra flexibla lösningar för de som behöver en anpas-
sad officersutbildning. Det skall inte skapas ett särskilt utbildningssystem för
denna personalkategori,

� en aspirantutbildning som ett komplement till värnplikten utarbetas och inrät-
tas. Aspirantutbildning skall genomföras i första hand till de funktioner som
nu är svårrekryterade och har en låg värnpliktstäthet. Aspirantutbildningen
skall vara ett komplement till värnpliktsutbildningen samt

� kopplingen mellan nivåhöjande utbildning och grad tas bort. Detta innebär att
graden erhålls först då officeren tillträder en befattning vars kompetenskrav
motsvarar en högre nivå (grad).

Mot bakgrund av de förslag som skolreformutredningen redovisar skall officers-
utbildningen i sin helhet reformeras för att på ett bättre sätt kunna svara mot För-
svarsmaktens framtida kompetensbehov. Skolsystemet skall också vara självför-
nyande och flexibelt.

Genomfört förändringsarbete

Förslag på hur genomförandet skall ske är under utarbetande, såväl ur ett kon-
ceptuellt perspektiv som ett mer detaljerat avseende t ex riktlinjer och bestämmel-
ser.

Uppnått resultat

Inga framtagna förslag är ännu remisshanterade eller i sin helhet samverkade med
arbetstagarorganisationerna.
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Fortsatt arbete

Ett förslag till regelverk för det reformerade skolsystemet skall utarbetas under
första halvåret 2004, och bl a omfatta förslag inom följande områden:

1. karriärvägar/utbildning för fackmän, mästare, specialister och experter,
2. hur anpassad officersutbildning skall genomföras och vilka kompetensområ-

den som är målgrupp för det utbildningsalternativet,
3. regelverk för kopplingen militär grad och befattning,
4. utformning av den grundläggande officersutbildningen för yrkes- och reserv-

officerare samt
5. hur Försvarsmakten skall hantera ett upplöst taktiskt program och fackpro-

gram.

Ekonomiska konsekvenser

Det finns idag inte tillräckligt underlag för att kunna beräkna kostnadsreducering-
ar i kommande utbildningssystem relativt nuvarande. Det reformerade skolsyste-
met kommer att effektiviseras bl a genom att den enskilde endast genomför de
kurser denne måste för att lösa uppgifter i sin befattning. Detta blir en effekt av
bl a det upplösta taktiska programmet och fackprogrammet. Ett ökat inslag av
distansutbildning kommer att medföra besparingar.

Införandet av aspirantutbildning är inte analyserat vad avser kostnader, men det
kommer sannolikt att på kort sikt innebära ökade kostnader då det är en ny utbild-
ningsväg.

I vilken omfattning nuvarande stabs- och chefsprogram kommer att påverkas är
för närvarande osäkert. Försvarsmakten gör dock bedömningen att färre elever
kommer att genomföra stabs- och chefsprogram i framtiden. En elevplats vid
chefsprogrammet kostar 2004 cirka 1 miljon kronor per år.

Behov av ytterligare styrningar och inriktningar

Inga nu kända under förutsättning att föreslagna förändringar i officersförordning-
en träder i kraft enligt nuvarande planering, 2004-04-01.
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2.3.8 Utarbeta en strategi för Human Resource (HR-strategi)

Inledning

HR-strategin skall tydliggöra HR:s roll inom ramen för Försvarsmaktens verk-
samhet. En del av HR-strategin skall skapa en gemensam identitet som alla an-
ställda känner till och känner sig delaktiga i.

I HR-strategin definieras:

� HR-verksamhetens syfte,
� kärnverksamhetens förväntade leveranser och krav på leveransorganisationen,
� aktiviteter och styrmedel för att nå målen,
� framgångsfaktorer för att nå målen,
� mått och nyckeltal för mätning av måluppfyllelse,
� ansvariga för processer och åtgärder vid avvikelser från mål samt
� form för leveranser från HR-verksamheten, t ex leveransorganisation, proces-

ser, infrastruktur och teknikstöd.

Försvarsmaktens HR-strategi och styrdokument har som mål att Försvarsmakten
skall uppfattas som en attraktiv arbetsgivare av såväl anställda som övriga sam-
hället och därigenom skapa en god rekryteringsgrund.

En avsikt är också att tillvarata de anställdas egen drivkraft för att förverkliga För-
svarsmaktens mål och skapa incitament som belönar ansträngningar att utveckla
kompetens och prestera arbetsresultat. Slutligen kommer HR-strategin att främja
en ny syn på medarbetarskap och chefskap.

Genomfört förändringsarbete

Arbetet med att utarbeta en HR-strategi för Försvarsmakten har inletts under 2003
och implementering bedöms möjlig under 2005.

Uppnådda resultat

Ingenting för närvarande att redovisa.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Idag inga identifierade.

Ekonomiska konsekvenser

Ännu har ingen ekonomisk analys genomförts av eventuella kostnadsreduceringar
som en effekt av beskriven målbild för HR-strategin.
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2.3.9 Försvarsmaktens kunskapsstrategi

Genomfört förändringsarbete

Försvarsmakten har på uppdrag av regeringen utarbetat en kunskapsstrategi för
sitt verksamhetsområde. Kunskapsstrategin är tillsammans med forskningsstrate-
gin redovisad för regeringen i november 2003 och beskriver i huvudsak det behov
av kunskap som erfordras för att kunna utveckla myndighetens personal så att
Försvarsmaktens förmåga att nå de av statsmakterna angivna målen vidmakthålls.

Uppnådda resultat

Kunskapsstrategin skall vara en del av Försvarsmaktens framtida styrning av
kompetensförsörjningen.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Inga idag identifierade.

Ekonomiska konsekvenser

Bedömningen är att en bättre och tydligare styrning av kompetenser ger en effek-
tivare samt kvalitativt bättre verksamhet.

2.3.10 Öka  personalens karriär- och utvecklingsmöjligheter

Livs- och karriärplanering

Försvarsmakten och arbetstagarorganisationerna har, mot bakgrund av de centralt
tecknade RALS bilaga 3 avtalen, i samverkan redovisat en gemensam uppfattning
om att Försvarsmaktens syfte med avtalet dels är att vidta kompetensutvecklande
åtgärder för att öka den enskildes anställningsbarhet, dels att fortsätta diskussio-
nerna om behov av eventuella andra ändamål.

Genomfört förändringsarbete och uppnådda resultat

En metod har utarbetats för att tillgodose Försvarsmaktens behov och en utbild-
ning till certifierade livs- och karriärhandledare har genomförts i Försvarsmaktens
regi. I december 2003 tog tretton civila och militära medarbetare från förband,
skolor och centra sin examen. Ytterligare tretton personer genomgår för närvaran-
de samma utbildning och beräknas vara certifierade i mars månad 2004.
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Fortsatt arbete

Målet är att varje förband skall få tillgång till en livs- och karriärhandledare. To-
talt planeras utbildningen att omfatta cirka 70 personer inom Försvarsmakten och
vara klar 2005/2006.

Livs- och karriärplanering erbjuds samtliga anställda i syfte att medarbetarna hell-
re skall kompetensutvecklas än välja en annan arbetsgivare, om det skulle visa sig
att den enskildes kompetens inte är den kompetens som Försvarsmakten efterfrå-
gar.

Metoden skall ge en ökad självinsikt och medvetenhet om talanger, drivkrafter
och behov. Ju mindre och mer avancerad Försvarsmakten blir, desto viktigare blir
det att varje kompetens nyttjas på rätt sätt. Inför den arbetskraftsbrist som förvän-
tas framför allt inom den offentliga sektorn, är det viktigt för Försvarsmakten att
kunna finna metoder för att attrahera, behålla och motivera medarbetare. Livs-
och karriärplanering är en sådan metod.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Behov av åtgärder som framkommer vid livs- och karriärplanering, och som följer
det avtalade syftet, kommer att finansieras av medel enligt RALS bilaga 3. Meto-
den och de individuella insatserna är en process vars effekter endast kommer att
kunna mätas på lång sikt. Av denna anledning är det av allra största vikt för För-
svarsmakten att finna en långsiktig form för förvaltning av de medel som avsätts
enligt RALS bilaga 3. För närvarande undersöks möjligheterna att tillsammans
med arbetstagarorganisationerna kunna bilda en kollektivavtalsstiftelse i detta
syfte.

Försvarsmaktens bedömning är att denna åtgärd kräver ett godkännande av re-
geringen.

För att uppnå ett långsiktigt mål med karriär- och utvecklingsmöjligheter för För-
svarsmaktens personal, erfordras särskilt avsatta medel enligt avtal t ex RALS
bilaga 3, som inte får användas för övrig verksamhet.

Ekonomiska konsekvenser

Kostnaderna för utbildning av livs- och karriärhandledare består av utbildnings-
kostnader och årliga kostnader för nyttjande av instrumenten i den utarbetade
metoden. Den årliga kostnaden beror på hur många av Försvarsmaktens anställda
som nyttjar metoden. En förutsättning för nyttjandet är att de åtgärder som blir ett
resultat av en genomförd livs- och karriärplanering kan bekostas av RALS bilaga
3 medel.
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Mentorskap

Försvarsmakten har beslutat att införa mentorskap som en metod i kompetensför-
sörjningsarbetet. Genom mentorskapet skapas förutsättningar för personlig ut-
veckling och ett ökat självförtroende i rollen som chef eller medarbetare. Men-
torskapsprogrammet vänder sig till såväl civil som militär personal.

Försvarsmakten har även inlett ett samarbete med Statens Kvalitets- och Kompe-
tensråd (KKR) avseende mentorskap, vilket innebär att Försvarsmaktens högre
chefer erbjuds att deltaga i KKR:s mentorforum, som ett led i chefsutvecklingen.

Genomfört förändringsarbete och uppnått resultat

Försvarsmakten har genomfört ett av två planerade provprogram inom ramen för
mentorskap. Programmet har genomförts med 16 par under ett år. En utvärdering
av programmet har påbörjats och en slutlig utvärdering kommer att redovisas un-
der februari 2005.

Fortsatt arbete

I januari 2004 startar program nummer två som kommer att genomföras under
perioden januari 2004 och januari 2005. Programmet genomförs med 11 par.

Parallellt med att provprogram och utvärdering genomförs kommer Försvars-
makten under våren att genomföra en upphandling av mentorsprogram i syfte att
kontinuerligt nyttja mentorskap som en utvecklingsmetod. En fortsatt utvärdering
och utveckling av programmet kommer successivt att genomföras.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Inga identifierade behov.

Ekonomiska konsekvenser

De ekonomiska konsekvenserna för Försvarsmakten står i relation till vilket antal
organiserade program som Försvarsmakten väljer att genomföra i framtiden.

Det är dock Försvarsmaktens uppfattning att kvalitetshöjningen genom ökad
självinsikt och kunskapsuppbyggnad även påverkar de ekonomiska konsekven-
serna positivt i slutändan.
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2.3.11 Reservofficerssystemet

Genomfört förändringsarbete

Reservofficerssystemets utveckling finns väl beskriven i Försvarsmaktens bud-
getunderlag för år 2004 med särskilda redovisningar (HKV skr 2003-02-28,
23383:63305 bilaga 10).

Uppnådda resultat

Den första årskullen som påbörjat utbildningen i det nya systemet har ännu inte
genomfört hela utbildningen. Utvärdering kommer att genomföras.

Fortsatt arbete

Uppföljning av nu infört system.

Den pågående reformeringen av Försvarsmaktens kompetensförsörjningssystem
kan påverka utformningen av det nuvarande reservofficerssystemet.

Behov av ytterligare inriktningar och styrningar

Inga nu kända.

Ekonomiska konsekvenser

Inga nu kända under förutsättning att redan föreslagna förändringar i officersför-
ordningen träder i kraft 2004-04-01.
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3. Direkt utbildning och övning för internationella insatser
med plikt

3.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 10 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall belysa frågan om direkt utbildning och övning för inter-
nationella insatser i större utsträckning behöver kunna genomföras med plikt.”

3.2 Sammanfattning

Dagens regelsystem medger internationella övningar och/eller utbildningar med
värnpliktiga om dessa till övervägande del innehåller moment som överensstäm-
mer med det som kan inordnas i grund- eller repetitionsutbildningen enligt lagen
om totalförsvarsplikt. Om detta inte är fallet krävs det den värnpliktiges samtycke
för att kunna genomföra internationella övningar.

I lagen om totalförsvarsplikt framgår det att grundutbildningstid skall användas
för utbildning mot krigsuppgift. Sedan 2003 inriktas förbanden att genomföra
utbildning och information, syftande till att öka intresse och rekryteringsunderlag,
om internationell tjänst samt förband anmälda i styrkeregister. En förutsättning för
övningarna är att det finns ett samband mellan utbildningsmomentet och tänkt
krigsuppgift. Övningstiden får under ett utbildningsår inte överstiga sammanlagt
två veckor.

För att skapa förutsättningar för att öva grundutbildningsförband utomlands och
mot internationella uppgifter bör lagen om totalförsvarsplikt ändras, så att utbild-
ningen inte bara får ske mot krigsuppgift.

Idag sker ingen placering och direktutbildning för internationell insats eller mot
att bemanna styrkeregisterförband. Detta kan i framtiden förändras till att även
omfatta den utbildning som krävs för att enheterna/förbanden skall kunna genom-
föra internationell insats.



BU 05/SR Bilaga 8
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2004-02-27 23 383:62995

Sida 29 (137)

3.3 Redovisningen

3.3.1 Bakgrund

Denna utredning skall visa om det finns ett behov av att genomföra direktutbild-
ning och övning för internationella insatser med plikt jämfört med idag.

3.3.2 Dagens förutsättningar

Vad avser kommendering av värnpliktiga till utlandsstyrka:

Av 28 § 2 mom. i värnpliktslagen framgick tidigare att:

”värnpliktiga som tilldelats armén, marinen eller flygvapnet får användas
utom rikets gränser endast till rikets försvar och efter det att statsrådet bli-
vit hört samt, om riksdagen inte är samlad eller inom trettio dagar skall
sammanträda, riksdagskallelse utfärdats”.

I prop. 1975:37 anförde regeringen:

”numera gäller enligt uttrycklig föreskrift i 10 kap 9 § i den nya regerings-
formen  att regeringen får insätta rikets försvarsmakt eller del därav i strid
för att möta väpnat angrepp mot riket. Vidare föreskrivs i 13 kap 1 § i den
nya regeringsformen att om riket kommer i krig eller krigsfara och riks-
möte inte pågår, talmannen skall kalla till sådant möte. Med hänsyn till
dessa bestämmelser är föreskriften i 28 § 2 mom. överflödigt och kan
utgå.”

Enligt 10 kap 9 § första stycket regeringsformen får Försvarsmakten sättas in av
regeringen för att möta ett väpnat angrepp mot riket. I övrigt får svensk väpnad
styrka sättas in i strid eller sändas till annat land endast om riksdagen medger
detta i det särskilda fallet eller om Försvarsmaktens insats sker under förutsätt-
ningar som är medgivna i lag. En väpnad styrka kan vidare sättas in utomlands om
detta är en följd av en internationell överenskommelse eller förpliktelse som riks-
dagen godkänt.

Mot bakgrund av regeringsformen 10 kap 9 § torde det följaktligen stå helt klart
att en värnpliktig endast efter frivilligt åtagande kan åläggas en tjänstgöring utom-
lands om inte förutsättningarna i regeringsformen är uppfyllda.

Av regeringsformen 2 kap 8 § framgår att varje medborgare är skyddad gentemot
det allmänna mot olika frihetsinskränkningar. Av 2 kap 12 § framgår bl a att 8 §
kan inskränkas genom lag eller författning som ges ut med stöd av lag under för-
utsättning att begränsningen görs för ett ändamål som är godtagbart i ett demokra-
tiskt samhälle.
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En sådan godtagbar frihetsinskränkning som avses i 2 kap 12 § regeringsformen
är värnpliktstjänstgöringen vilken ålägger den värnpliktige avsevärda begräns-
ningar i hans eller hennes rörelsefrihet under värnpliktstiden. Frihetsinskränk-
ningen genom värnplikt grundas på lagen (1994:1809) om totalförsvarsplikt.

Mot bakgrund av ordalydelsen av och syftet med 2 kap 12 § regeringsformen
måste utrymmet för den tillåtna frihetsinskränkningen tolkas restriktivt och defini-
tivt inte gå utöver ordalydelsen av den författning som tillåter en frihetsinskränk-
ning. Av 1 kap 4 § i lagen om totalförsvarsplikt framgår dels inskränkningen att
värnpliktstjänstgöringen skall fullgöras hos Försvarsmakten, dels att tjänstgörings-
skyldigheten endast omfattar grundutbildning, repetitionsutbildning, beredskaps-
tjänstgöring och krigstjänst. Dessutom framgår av 5 kap 3 § lagen om totalför-
svarsplikt att grundutbildningstid skall användas för utbildning för krigsuppgift. I
förarbetena till lagen om totalförsvarsplikt har regeringen dessutom anfört (prop.
1994/95:6 s 93) att en värnpliktig inte är skyldig att delta i operationer som inte
syftar till att försvara landet. Regeringen uttalade därvid bland annat:

”Det innebär bl.a. att det saknas laglig möjlighet att kommendera värn-
pliktiga att delta i förband som på begäran eller inbjudan av FN eller an-
nan internationell organisation skickas till ett annat land för fredsbeva-
rande uppgifter eller övning”.

Tjänstgöring för en värnpliktig i utlandsstyrkan eller i ett uppdrag som regeringen
givit Försvarsmakten kräver följaktligen alltid frivillighet från den värnpliktiges
sida. Även om en utlandstjänstgöring skulle kunna inordnas som ett led i en ut-
bildning i enlighet med vad som föreskrevs i lagen om totalförsvarsplikt kvarstod
kravet i 10 kap 9 § regeringsformen på lagstöd eller riksdagsbeslut för att kunna
ålägga en värnpliktig en tjänstgöring utomlands.

Riksdagen har genom lagen 1994:588 om utbildning för fredsfrämjande verksam-
het givit FM möjlighet att använda pliktpersonal vid utbildning för fredsfrämjande
verksamhet utomlands. Enlig lagens 2 § skall pliktpersonal samtycka till utbild-
ning om inte utbildningen kan inordnas i grund- eller repetitionsutbildning enligt
lagen om totalförsvarsplikt.

Om en internationell PFF-övning till övervägande delen - för pliktpersonalens
deltagande - innebär sådana övningsmoment som även kan vara viktiga för lösan-
de av krigsuppgift, exempelvis postuppträdande, patrullering, hantering av flyk-
tingar och så vidare så skulle följaktligen samtycke inte krävas. Detta innebär att i
princip alla övningar för internationell verksamhet i praktiken kan genomföras
utan krav på samtycke från den enskilde. Skulle övningsmomenten i en dylik öv-
ning inte kunna inordnas i normal grundutbildning krävs däremot samtycke från
de värnpliktiga.
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Slutsatser

Vad avser deltagande i internationella övningar finns möjlighet att deltaga med
värnpliktiga om:

� omfattningen av övningen och utbildningen till övervägande del överens-
stämmer med det som kan inordnas i grund- eller repetitionsutbildningen en-
ligt lagen om totalförsvarsplikt eller

� den värnpliktige samtycker vid sådan övning som inte till övervägande del
överensstämmer med det som kan inordnas i grund- eller repetitionsutbild-
ningen enligt lagen om totalförsvarsplikt.

3.3.3 Grundutbildningsverksamhet (fler moment av internationell ka-
raktär)

Försvarsmaktens nuvarande inriktning för utbildning och information under
grundutbildningen genomförs enligt nedan:

Utbildning och information syftande till att öka intresse och rekryteringsunderlag
för internationell tjänst samt förband anmälda i styrkeregister skall genomföras.
En förutsättning för övningarna är att det finns ett samband mellan utbildnings-
momentet och tänkt krigsuppgift. Dessa utbildningsmoment bör i tid sammanlagt
inte överstiga cirka två veckors utbildning. En gränssättande faktor är att den
värnpliktige måste bibringas sådana kunskaper och färdigheter att han kan krigs-
placeras efter genomförd grundutbildning.

Övningsmoment ingående i förbands-/slutövningar (motsvarande) får genomföras,
dock bör inte omfattningen överstiga storleksförhållandet en dag av fem. Denna
begränsning gäller ej stabstjänstövningar (motsvarande) där målgruppen i första
hand är officerare. Övningar där utbildningen är tänkt att innefatta moment som
traditionellt tillhör kategorin direkt missionsanpassad utbildning får inte genomfö-
ras inom ramen för grundutbildning. I de fall där tveksamhet råder eller där mer
omfattande övningar planeras skall övningsupplägget tillställas Högkvarteret för
avdömning.
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3.3.4 Placering och direktutbildning för internationell insats under
grundutbildning

Idag sker ingen placering och direktutbildning för internationell insats. Med insats
avses enligt dagens praxis rekrytering till utlandsstyrkan och därigenom rotations-
och/eller missionsutbildning inför insats.

Försök har påbörjats av Pliktverket där de mönstrande från år 2002 får anmäla om
de är intresserade av internationell tjänstgöring. Detta skall följas upp för att se
hur många av de intresserade som sedan genomför internationell tjänst. Informa-
tionskampanjer och en översyn av underlag skall ske för att ge de mönstrande
större möjlighet att veta vad de anmäler sig frivilliga till.

Nästa steg är att placera intresserade värnpliktiga tillsammans på ett förband som
skall svara för en internationell insats eller i ett registerförband. Detta för att
rättutbilda personalen och för att öka intresset hos de värnpliktiga att anmäla sig
till internationell tjänstgöring efter genomförd grundutbildning.

3.3.5 Placering och direktutbildning för styrkeregisterförband under
grundutbildning

Idag sker ingen placering och direktutbildning för styrkeregisterförband. Rekryte-
ring till förband som ingår i ett eller flera av förekommande internationella styrke-
register sker efter grundutbildning. Likt rekrytering till utlandsstyrkan krävs det
idag omfattande utbildning då grundutbildningen inte innehåller alla delar som
krävs internationellt. Soldaterna är inte rättutbildade och förbandet är inte sam-
övat. Tilläggsutbildningen blir därför dyr. Kostnaden kan reduceras om soldaterna
under grundutbildningen kan rättutbildas till ett förband som avses att svara för
beredskap eller insats internationellt.

3.3.6 Deltagande med grundutbildningsförband vid internationella öv-
ningar

Idag kan inte Försvarsmakten kommendera värnpliktiga att deltaga i en interna-
tionell övning som inte leder mot krigsuppgiften. Detta kan endast ske med sam-
tycke från den enskilde. Med en förändrad lagstiftning medges handlingsfrihet att
deltaga i alla övningar som erfordras för att erhålla förmågan att efter genomförd
grundutbildning kunna ingå i utlandsstyrkan.
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I framtiden kommer nya krav på förmåga (certifiering) enligt OCC (NATO Ope-
rational Capabilities Concept) för deltagande förband i NATO-övningar typ
CJTF4 att införas. NATO överväger att införa ett tydligare nationellt ansvar inom
partnerskapsarbetet för i övningar deltagande personal och enheter (förband).
Detta medför att förband som skall deltaga i övningar på högre förbandsnivå
måste vara certifierade d v s uppfylla fastställd kravnivå. Deltagande förband skall
vara enheter ur respektive partnernations styrkeregister.

Detta krav kan innebära att grundutbildningsförbanden enbart kan deltaga i lägre
taktiska samt bilaterala övningar där kraven på certifiering inte är styrande. Ett
motiv till att grundutbildningsförbanden skulle undantas från detta krav skulle
kunna vara att deltagande krävs för att erhålla förmåga att på sikt kunna ingå i
enhet som avser genomföra en internationell insats eller stå i beredskap för en
sådan.

Försäkringsskyddet för den enskilde värnpliktige vid deltagande i övning interna-
tionellt är detsamma som i Sverige och omfattar bl a rehabilitering, personskade-
skydd, efterlevandeskydd m m.

3.3.7 Slutsatser placering, direktutbildning samt övning för internatio-
nella insatser med plikt

Idag sker ingen placering och direktutbildning för internationell insats eller styr-
keregisterförband. Detta kan i framtiden förändras till att omfatta den utbildning
som krävs för att enheterna/förbanden skall kunna genomföra internationell insats.
För att öka Försvarsmaktens handlingsfrihet och bättre anpassa sig till ett insats-
försvar med förändrade uppgifter bör lagen om totalförsvarsplikt ändras så att
utbildningen inte bara får ske mot krigsuppgift.

                                                
4 Combined Joint Task Force
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4. Bemanningssäkerhet av förband som anmälts till inter-
nationella styrkeregister

4.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 8 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa de åtgärder som avses vidtas för att skapa en
tillräcklig bemanningssäkerhet för de förband som anmälts till olika internatio-
nella styrkeregister samt för representation i multinationella staber och vid Sveri-
ges beskickningar. Redovisningen skall särskilt belysa förbanden med hög bered-
skap. Försvarsmakten skall redovisa vilka åtgärder som behövs inom personalför-
sörjningsområdet för att tillämpa det övergripande synsättet att det skall vara
samma förband som utnyttjas i såväl nationell som internationell verksamhet. I
redovisningen skall ingå en beskrivning av i vilken omfattning myndigheten anser
att förmånsavtal och regler för beredskap och tjänstgöring utomlands behöver
utvecklas.”

4.2 Sammanfattning

Det främsta sättet för att öka frivilligheten hos värnpliktiga att vilja deltaga i in-
ternationella insatser är att grundutbildningen genomförs med hög kvalité. Andra
åtgärder som Försvarsmakten planerar att genomföra är bl a följande:

� en omfattande informationssatsning, bl a i skola, hem och vid mönstring,
� intresseanmälan vid mönstring, vilket beaktas vid inskrivning till grundutbild-

ning och om den värnpliktige uppfyller kraven ger förtur till internationellt
efterfrågade befattningar,

� värnpliktiga som anmält intresse för internationell tjänst bör utbildas lokalt
och tillsammans vid samma förbandsenhet,

� möjlighet skall finnas att lokalt, efter inryckning, byta befattning till en för-
bandsenhet,

� intresseanmälan vid utryckning,
� befattningsutbildningen för de värnpliktiga skall registreras i syfte att För-

svarsmakten, vid behov, skall kunna rikta intresseförfrågan till rättutbildade
värnpliktiga,

� förmåner under utbildning, beredskap och mission skall ses över samt
� beredskap bör om möjligt efterföljas av mission.
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Genom ett successivt införande av tjänstgöringsplikt för yrkesofficerare kommer
Försvarsmakten att under lång tid ha två system att ta hänsyn till vid planering av
bemanning för internationella uppdrag. Detta skapar en osäkerhet i planeringen då
frivilligheten kommer att vara beroende av ett antal faktorer, bl a insatsernas ka-
raktär, ersättningsnivåer och andra förmåner, t ex antal hemresor och försäkrings-
skydd.

Nuvarande beredskapssystem med beredskapsavtal för yrkesofficerare bör upphö-
ra. Ersättningarna bör i större utsträckning inriktas mot den personal som faktiskt
påbörjar tjänstgöring utom riket, eftersom all personal i Försvarsmakten i framti-
den förväntas kunna delta i internationella insatser.

Försvarsmakten bör ha ett visst antal yrkesofficerare gripbara för uppgifter som
idag inte är specificerade. Det har visat sig gång efter annan att behoven redan
tidigt efter ett försvarsbeslut överskrider tillgången. Särskilt känsligt är de kom-
petensmässiga obalanserna som uppkommer efter beslut om förändringar i grund-
organisationen. Många sådana kompetensbrister går inte att rätta till under en för-
svarsbeslutsperiod.

Försvarsmaktens inriktning är att öka förmågan till att snabbt och flexibelt sätta
samman enheter i nya och efterfrågade kombinationer.

Inriktningen för framtida förbandsutveckling har utarbetats med tre syften:

� flexiblare insatsorganisation,
� snabbare och enklare styrkegenerering samt
� lägre kostnader.

Följande inriktning skall ligga till grund för framtida förbandsutveckling:

� mer modulär uppbyggnad av förbanden, d v s resurser (personal och materiel)
skall kunna hanteras i mindre enheter och detta skall göras på ett sådant sätt att
de olika enheterna är möjliga att kombineras samman på olika sätt för att upp-
nå flera nya kombinationer av förmågor,

� ökad förmåga att skapa insatsförband/stridsgrupper ur förbands-, materiel- och
personalpooler vid beslut om insats,

� bättre organisation för stöd till insatsförbandet i etableringsfasen (etablerings-
styrka),

� bättre stöd till insatsförbandet vad avser logistik (NSE med resurser för fram-
riktat underhåll),

� differentierad kontraktering och beredskapshållning bl a vad avser förbandens
uthållighet,

� samnyttjande av vissa funktioner, t ex MP, UH, Tp, Farb samt
� tydligare systemmålsättning vad avser olika CAMP-koncept för olika förband

och olika typer av missioner.
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Flexibiliteten skall erhållas vad avser organisation och förmåga hos ett truppbi-
drag samt truppbidragets utformning över tiden. Snabbheten i styrkegenereringen
skall erhållas genom att moduler och kombinationer av moduler är förberedda och
har tydliga gränssnitt.

Lägre kostnader skall uppnås genom effektivare hantering av personal och materi-
el, främst före mission d v s under en utbildnings- och beredskapsperiod. De lägre
kostnaderna gör det möjligt att hålla fler förband i beredskap till samma kostnad
eller att hålla nuvarande förband i beredskap till en lägre kostnad.

4.3 Redovisningen

4.3.1 Bemanningssäkerhet avseende internationell bemanning med
manskap

Det främsta sättet för att öka frivilligheten hos värnpliktiga att vilja deltaga i in-
ternationella insatser är att grundutbildningen genomförs med hög kvalité. Det
skapar ökad motivation och fler soldater med tillräckligt bra utbildningsresultat
för att kunna deltaga i en internationell mission. Andra åtgärder som Försvars-
makten planerar att genomföra är:

� En omfattande informationssatsning, bl a i skola, hem och vid mönstring,
� den värnpliktige skall ges möjlighet att lämna in en intresseanmälan vid

mönstring, samt om förhållanden har förändrats inför inskrivning och inryck-
ning,

� intresserade som uppfyller kraven skall ges förtur till utbildningslinjer som
leder till befattningar i typförband som planeras att kunna delta i internatio-
nella insatser,

� värnpliktiga som anmält intresse för internationell tjänst bör utbildas lokalt
och tillsammans vid samma förbandsenhet,

� möjlighet skall finnas att lokalt, efter inryckning, byta befattning till en sådan
förbandsenhet,

� värnpliktiga som rycker ut skall erbjudas att lämna intresseanmälan så att För-
svarsmakten aktivt kan rikta en förfrågan till den enskilde om ett förband skall
ställas i beredskap eller genomföra rotation,

� befattningsutbildningen för de värnpliktiga som genomfört grundutbildning
skall registreras i syfte att kunna tillskriva de som utbildats i efterfrågade be-
fattningar,

� förmåner under utbildning, beredskap och mission skall ses över samt
� en värnpliktig som åtagit sig att stå i beredskap bör om möjligt erbjudas att

delta i en mission.
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I underlagsarbetet inför försvarsbeslutet 2004 har beräkningsgrunden varit att För-
svarsmakten kan rekrytera cirka 20 % av åldersklassen samt att 20 % av dessa gör
mer än en mission. Dagens erfarenhetsvärden är 7-10 %. Därför krävs det i fram-
tiden att ovan nämnda rekryteringsåtgärder införs.

Bemanningssäkerheten bygger således på att erforderligt antal värnpliktiga efter
avslutad grundutbildning anmäler sig för internationell tjänstgöring. Detta påver-
kar den årliga värnpliktsvolymen.

4.3.2 Bemanningssäkerhet avseende internationell bemanning med offi-
cerare

I det följande redovisas en syn på vilka områden som måste behandlas i den totala
verksamheten inklusive balansen nationellt/internationellt för att bemanningssä-
kerheten skall kunna vara tillfredsställande.

Volymer i grundorganisation och insatsorganisation

Grundorganisationen

Här återfinns central och regional ledning, förband, skolor, centra och FMLOG.
Verksamheten i grundorganisationen syftar till att producera insatsförmåga och
beredskap. I grundorganisationen återfinns huvuddelen av personalen som skall
bemanna insatsorganisationen. All rekrytering och vidareutbildning sker inom
ramen för grundorganisationen.

Insatsorganisationen

Insatsorganisationen innehåller samtliga krigsförband. Krigsförbanden skall kunna
nyttjas såväl nationellt som internationellt. Endast ett fåtal av krigsförbanden har
hög beredskap. Dessa är i dagsläget främst avsedda för internationella uppgifter.
Till dessa förband finns personal kontrakterad. FMLOG stödjer insatsorganisatio-
nen.

Pågående internationella insatser

Två skilda kategorier återfinns; Utlandsstyrkan och övriga. Utlandsstyrkan är idag
den klart dominerande vad avser personal utomlands eftersom där ingår även sol-
daterna. Antalet yrkesofficerare i utlandsstyrkan är idag knappt 200. Den andra
delen är övriga som av olika skäl är stationerade utomlands. Här återfinns attaché-
er, stabsmedlemmar i EUMS, NATO, SHIRBRIG, OSSE etc. Den totala mängden
av dessa officerare uppgår till cirka 100. Sammantaget innebär detta att idag är
knappt 300 yrkesofficerare stationerade utomlands.
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Personal i beredskap för internationella insatser

I dag är cirka 700 yrkesofficerare kontrakterade för internationella operationer och
tjänstgör i grundorganisationen. Beredskapskraven varierar. Vissa är mycket höga.
Till denna kategori hör internationella lednings- och förstärkningsresursen (ILF).

Åldersstruktur

Ett ökat fokus på internationella insatser innebär att fler yrkesofficerare än idag
skall kunna tjänstgöra utomlands. De flesta befattningarna finns för nivåerna upp
till och med major, merparten för fänrikar, löjtnanter och kaptener. Det är också
dessa kategorier som skall sörja för utbildningen av insatsförbanden. Därför är det
viktigt med en rätt balanserad åldersstruktur.

Utbildning av insats- och registerförband

Inriktningen är att förband avsedda för det nationella försvaret också skall utnytt-
jas för internationella uppgifter. Med nuvarande utbildningssystem skapar inter-
nationella insatser ett merbehov av yrkesofficerare i samband med att förband
skall roteras. Detta ställer stora krav på grundorganisationen. Med nuvarande ut-
bildningssystem genomförs den slutliga samträningen av förband enligt krigsför-
bandsövningsmodell. Ett 100-tal yrkesofficerare, utöver förbandens egna, krävs
som instruktörer vid pågående förband av bataljons storlek. Det innebär att ett
antal yrkesofficerare inte är tillgängliga för övriga behov i grundorganisationen.
Utöver dessa skall yrkesofficerare för nästa rotation påbörja planering och utbild-
ning av sina förband. Styrande för Försvarsmaktens planerade nya förbandsut-
bildningssystem är bl a att kunna öka ambitionerna vad gäller rekrytering och ut-
bildning av register- och rotationsförband. Årligen återkommande jämna produk-
tionsuppdrag till utbildningsförbanden för register- och rotationsutbildning skapar
förutsättningar att åstadkomma balans i personalutnyttjandet när systemet är full-
ständigt infört.

Oförutsett

Försvarsmakten bör ha en viss pott yrkesofficerare gripbara för uppgifter som idag
inte är specificerade. Det har visat sig gång efter annan att behoven redan tidigt
efter ett försvarsbeslut överskrider tillgången. Särskilt känsligt i sammanhanget är
de kompetensmässiga obalanserna som alltid uppkommer efter beslut om föränd-
ringar i grundorganisationen. Många sådana kompetensbrister går inte att rätta till
under en försvarsbeslutsperiod.
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Utveckling av system för stabsofficersberedskap

Försvarsmaktens metoder för att vidmakthålla erforderlig beredskap för att kunna
avdela stabsofficerare för att bemanna internationella staber framgår nedan.

Personal i utpekade befattningar på militärstrategisk – militärpolitisk nivå med
hög beredskap att som primära stabsförstärkningsresurser bemanna i första hand
positioner inom EU:s krishanteringsstruktur. 5-10 yrkesofficerare i befattning vid
HKV avses. Dessa yrkesofficerare skall med kort varsel kunna utlokaliseras till
högkvarter i Europa. Modellen har prövats och skall etableras senast under 2004.

Personal för stabsförstärkning på operativ-taktisk nivå i beredskap beredskaps-
hålls i särskild pool kallad internationella lednings- och förstärkningsresursen
(ILF). Resursen består av 30 yrkesofficerare.

Personal för stabsförstärkning på i första hand taktisk nivå avdelas ur insatsför-
banden. Cirka 15 yrkesofficerare representerande de olika förbandstyperna avses.
Denna stabsförstärkning är i första hand avsedd för den taktiska ledningsnivån
men även speciella insatser på operativ – strategisk nivå kan komma ifråga, ex-
empelvis vid insats av ubåt.

Angiven volym ovan om drygt 50 stabsofficerare i olika former av beredskap be-
döms svara mot det första behov som idag kan förutses. Försvarsmakten kommer
vid behov att anpassa bemanningsstrukturen till ändrade förutsättningar.

Kompetens

Tillgänglighet
Beredskap

Modell för officersbemanning, internationellt:

Beredskap i
”öronmärkta befattningar”
för internationell tjänst i främst
OHQ / FOQ

Internationell
Lednings och
Förstärkningsresurs
(ILF)

F
ö
r
b
a
n
d

Övrigt Internationellt

Krishantering

Beredskap i
våra insatsförbandIndividuell planering enl

ordinarie rutiner

ILF
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Försvarsmaktens förmåga till bemanning kan ses som en funktion av kompetens
och tillgänglighet/beredskap hos personalen. Detta utgör också grund för rekryte-
ringen till olika befattningar.

Tjänstgöringsplikt

Genom ett successivt införande av tjänstgöringsplikt för yrkesofficerare kommer
Försvarsmakten att under lång tid ha två system att ta hänsyn till vid planering av
bemanning för internationella uppdrag. Detta skapar osäkerhet då frivilligheten
kommer att vara beroende av ett antal faktorer, bl a insatsernas karaktär, ersätt-
ningsnivåer och andra förmåner, t ex antal hemresor och försäkringsskydd.

Avtalsfrågor

Förmånsavtal och regler för beredskap och tjänstgöring internationellt behöver
kontinuerligt utvecklas allteftersom internationell tjänstgöring övergår till en na-
turlig del av yrkesofficerens yrke. Framledes bör därför utvecklingen ske så att all
tjänstgöring sker inom ramen för kollektivavtal och att skarpa gränser mellan
tjänstgöring inom och utom landet upphör, medan formerna för ersättning kan
variera.

Nuvarande beredskapssystem med beredskapsavtal för yrkesofficerare bör upphö-
ra på sikt och ersättas av andra sätt för att ersätta personal vid internationell
tjänstgöring. Ersättningarna bör i större utsträckning inriktas mot den personal
som faktiskt påbörjar tjänstgöring utom riket.

4.3.3 Modulära förband för internationella insatser

Bakgrund

Erfarenheter från genomfört utvecklingsarbete avseende registerförband för inter-
nationella insatser visar att den metod som valts för att skapa registerförband inte
alltid på bästa sätt stödjer en "force generation"-process. Det råder alltför stor
skillnad mellan färdigställda registerförband och efterfrågade förmågor. Metoden
att organisera och utrusta förbanden, särskilt om en anpassning inför mission skall
ske, är tungarbetad och tidskrävande. Försvarsmaktens inriktning är att öka för-
mågan att snabbt och flexibelt sätta samman enheter i nya och efterfrågade kom-
binationer.

På sikt bör samtliga förband utvecklas i linje med dessa principer. Inledningsvis
bör de förband som avses användas internationellt prioriteras, dels för att nå effekt
inom denna högt prioriterade verksamhet, dels för att skapa erfarenheter för det
fortsatta arbetet med övriga förband.
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Erfarenheter av genomfört förbandsutvecklingsarbete

Försvarsmaktens nuvarande koncept för internationella förband bygger bl a på
följande:

� Förbanden för internationella insatser skall så långt möjligt vara en del i den
totala insatsorganisationen, d v s det skall om möjligt inte skapas särskilda
förband som enbart kan nyttjas i internationella insatser.

� Det skall råda största möjliga likhet mellan förband för internationell insats
och motsvarande övriga insatsförband (t ex är mek förbandet för II sprunget ur
en "vanlig" stridsfordon 90-bataljon).

� Materiel som anskaffas särskilt, eller modifieras särskilt, för internationell
användning skall ingå i förbandets ordinarie utrustning, d v s det finns inte två
olika utrustningsvarianter för exempelvis 90 I bataljon.

Förbandsutvecklingsarbetet av registerförband

Förbanden utvecklas inte mot en specifik mission, utan tas fram för att täcka ett
brett spektrum av uppgifter. Detta har inneburit att det finns en tendens att i alla
system och delfunktioner optimera mot en värsta situation. Ett påtagligt resultat av
detta är att förbanden i förhållande till ett motsvarande förband för nationella upp-
gifter har betydande tillskott vad avser personal och materiel. Logiska orsaker till
detta är att förbanden ges hög säkerhet vad gäller egenskydd och uthållighet.

Effekten blir att förbanden får en stor organisationsstyrka och att det materiella
innehållet är så stort att förbandet inte kan förflytta sig i en omgång med egna
resurser. I vissa fall binds nästan hela den nationella tillgången på ett visst materi-
elsystem i ett enda förband.

En annan effekt är att dessa merutrustade förband kan bli svåra att integrera i
andra svenska strukturer, just p g a att de tillförts så mycket funktioner/materiel
och därmed avviker från övriga motsvarande förband.

Ett förband som har en högre yrkesofficerstäthet för internationella insatser än
motsvarande nationella förband kräver personalresurser ur tilldelad ram för in-
satsorganisationen. En bataljon kräver t ex 40 yrkesofficerare i ett nationellt sam-
manhang. En motsvarande bataljon speciellt framtagen för internationella insatser
kan ha 80 yrkesofficerare. Denna högre siffra är rimlig ur kvalitetsaspekten, men
innebär att förbandet, i ett nationellt perspektiv, erfordrar 40 extra yrkesofficerare
ur den totala ramen.
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Utrustning som är specifik för internationella insatser anskaffas och förrådsställs
för dessa förband. Denna utrustning anskaffas enbart för att tillgodose specifika
krav för förbanden vid en insats utom riket. Vissa av dessa materielsystem är di-
rekt olämplig för förbandet i ett annat uppträdande. Utrustningen är dessutom dyr
och har ett helt annat krav på utbildning, underhåll m m än vad förbanden har tra-
ditioner och kompetens för.

Beredskapshållning och insatsplanering

Försvarsmaktens erfarenheter från arbete med beredskapshållning och insatspla-
nering pekar i riktning av att de efterfrågade truppbidragen inte stämmer med
uppbyggnad och beredskapshållning av de så kallade registerförbanden. I ett antal
fall där det förts dialog om lämpliga svenska truppbidrag till olika missioner, har
det inte varit möjligt att utnyttja något av de befintliga registerförbanden fullt ut,
utan förbanden har behövts omorganiseras eller modifieras för att passa in.

Modulär uppbyggnad

Med modulärt förstås här att resurserna (personal och materiel) kan hanteras i
mindre enheter och att detta görs på ett sådant sätt att de olika enheterna kan
sammansättas på olika sätt för att uppnå flera nya kombinationer av förmågor.

Ett sätt att beskriva det är att det skall finnas förberedda snittytor som gär det
möjligt att på ett genomtänkt och förberett sätt snabbt ta ut vissa förmågor ur en
större enhet.

Det innebär inte att exempelvis nuvarande bataljoner görs om till en samling av
20-talet löst hängande plutoner. Det innebär snarare att det skall vara möjligt att
för en viss insats utnyttja ett antal olika delar ur en bataljon och sammanföra dessa
till en fungerande enhet om exempelvis 200 man.

Modulariteten behöver heller inte vara lika stor i hela förbandet och på alla nivåer.
Utgående från en mekskyttebataljons organisation kan man exemplifiera med att
en eller två kompanier bryts ner till mindre moduler (plutoner-kompanier) och att
delar ur bataljonen för ledning, understöd och underhåll också anpassas för ett
mer modulärt utnyttjande.
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Nyckelpersonal

För vissa kompetensområden bedöms det mest effektiva och personalbefrämjande
vara att hantera specialister i en personalpool ur vilken dessa hämtas och tillförs
aktuellt förband inför mission. Efter hand som personalen erhåller befattningar
(inom ramen för en insats) tas beslut om ny-/tilläggsutbildning och upprättande av
beredskapskontrakt, i syfte att fylla på personalpoolen. Exempel på sådana grup-
per är: medicinskt utbildad personal, teknisk personal, brandmän, MP/poliser.

Dessa specialkategorier kan rimligen på ganska kort tid integreras väl i ett förband
utan att det får allvarliga konsekvenser i förbandets huvudtjänst.

Tilläggsmateriel

Materiel som, utöver ordinarie (nationell) utrustning, bedöms nödvändig för ett
uppträdande utomlands bör hanteras som tilläggsmateriel och vara gemensam för
flera förband, d v s inte tilldelas varje förband utan förrådsställas centralt och till-
delas i samband med insats (samt för utbildning). Exempel på sådan materiel är:

� förläggningstält/sjukvårdstält anpassade för "Camp-uppträdande",
� större elverk och elcentraler anpassade för "Camp-uppträdande",
� kok-, hygien- och tvätt-container,
� särskilda sambandssystem/radiosystem (Camp-radio, TETRA, Motorola etc),
� särskilda fordon ("soft-skinns") samt
� min- och splitterskyddade lastbilar.

Innebörden är att alla beredskapsförband delar på denna typ av materiel, i syfte att
reducera kostnaderna. Efterhand som materielen tas i bruk (inom ramen för en
insats) tas eventuella beslut om ny-/tilläggsanskaffning. Om ingen kompletterande
anskaffning sker, tar resurserna slut. Slutsatsen är att det måste fastställas en di-
mensioneringsgrund för den delade materielen.

Utveckla metoder för att organisera stridsgrupper

Genom att bygga insatsförbandet som en stridsgrupp, d v s en för viss uppgift
sammansatt grupp av förband/enheter/förmågor skapas, en organisationsfrihet.
Detta skall ske i styrkegenereringsfasen, alltså i direkt anslutning till missionen.
Byggandet av stridsgruppen sker utifrån den pool av förband och andra tillgångar
som finns i beredskap. Denna organisationsfrihet kan utnyttjas för att:

� Ge flexibilitet och följsamhet till efterfrågade förmågor hos förbandet.
� Ge flexibilitet i storlek/numerär på förbandet som sätts in, och därmed följan-

de kostnadseffektivitet.
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� Ge flexibilitet i anpassning/integration i ”Task Force-strukturen”, d v s högre
chefs-organisation. Våra resurser för ledning, logistik m m kan anpassas i
spektrumet från national responsibility till nordic coordinated multinational
coordinated force commanders responsibility.

� Ge flexibilitet i camp-frågor. Upprätta egen camp, hyresgäst på annan camp
eller låta en contractor bygga och sköta campen.

Etableringsstyrka

För stöd till missionens initiala fas är Försvarsmaktens inriktning att en ”Theatre
Enabling Force” skapas. Denna styrka byggs upp av olika enheter och syftar till
att stödja en svensk mission i uppbyggnadsfasen. Innehållet (skräddarsytt) kan t
ex vara MP-enhet, sambandsenhet, skydd&bevakningsenhet, NBC-enhet, trans-
portenhet, MOVCON-enhet, fältarbets/byggnadsenhet.

Denna etableringsstyrka bör utformas på liknande sätt (kontrakt, utbildning m m)
som övriga registerförband, med skillnaden att den tänkta insatstiden är kortare,
upp till cirka tio veckor.

Fördelarna är dels att insatsförbandet kan göras mindre samt att det får ett starkt
stöd i den svåra etableringsfasen. Dessutom kan det vara så att detta kommer att
intressera nya grupper att söka denna typ av befattningar. Dels är tjänstgöringsti-
den kortare, vilket av för vissa kan ses som en fördel, dels finns det mer speciali-
serade uppgifter/yrkesmannabefattningar, vilket också kan verka attraktivt.

NSE med genomförandeförmåga

Ytterligare ett sätt att minska storleken på insatsförbandet är att skapa en annan
typ av National Support Element, NSE. Försvarsmakten har hitintills valt att ut-
nyttja NSE som en stabsfunktion, utan verkställighetsförmåga. Transportkapaci-
teter m m har av tradition i princip alltid byggts in i insatsförbandet. Flertalet
andra nationer gör tvärt emot, förbandet har bara normala underhållsresurser och
de extra resurser som behövs i utlandsmissionen samlas i ett NSE. Fördelarna med
att göra så är främst att:

� Det renodlar förbandets verksamhet till att endast omfatta kärnverksamhet.
� Förbandet blir enklare att hantera och det råder större likhet mellan ett natio-

nellt förband och insatsförbandet.
� Det blir lättare att integreras i multinationella sammanhang. Strukturer och

uppbyggnad blir mer interoperabel. Det blir lättare att koordinera logistiken
om alla bygger upp sitt system på likartat sätt.

� Det är ett steg mot att kunna nyttja förbanden i högre konfliktnivåer och i rör-
lig manöverkrigföring. Med dagens logistiskt tunga förband är rörligt uppträ-
dande i praktiken uteslutet.
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Differentierad kontraktering

En annan möjlighet till större flexibilitet är att inte kontraktera 100 % av alla be-
fattningar som krävs i en uthållig operation. En grundpott rekryteras och kontrak-
teras. Vid missionens start rycker dessa in och påbörjar deployering, samtidigt
påbörjas en kompletterande rekrytering och utbildning av viss personal för att
fylla upp insatsförbandet till full uthållighet. Dessa tillförs förbandet efter cirka
90-120 dagar d v s 30-60 dagar efter det att förbandet är operativt i tilldelat områ-
de.

Alla funktioner/system/befattningar är inte lämpliga för ett sådant upplägg, men
för visa typer av befattningar där redundansen är hög i rekryteringsbasen, borde
det vara framkomligt att hantera uthålligheten på detta sätt. Metoden bör ses i
kombination med förslaget om att etablera en ”Theatre Enabling Force”. Genom
att etableringsstyrkan inledningsvis stödjer insatsförbandet med ett antal funktio-
ner, kan förbandets egna uthållighet anlända till förbandet något senare.

Försvarsmakten planerar att utveckla en systemmålsättning för camp-materiel, så
att riktlinjer för vilken förmåga och vilken materiel som skall finnas i olika typer
av insatsförband fastställs. Detta bör göras utgående från bl a krav på operativt
och taktiskt nyttjande, rörlighet, snabbhet i upprättande, uthållighet, långsiktighet
och bekvämlighet

För snabbinsatsförband och nya missioner bör följande parametrar vara grund för
camp-materielen:

� förbandschefen ansvarig för upprättande och avveckling,
� utnyttjar utrustning som finns i u-tabell/tilläggsmateriel internationell insats,
� utnyttjas för  01-missioner,
� används upp till 6 månader samt
� utnyttjar företrädesvis tält med viss förstärkning av annan typ av mtrl (con-

tainrar).

För andra förband med lägre beredskap och etablerade missioner bör följande vara
grund för krav på camp-materiel:

� HKV/OPIL är ansvarigt för upprättande och avveckling.
� Utrustning tillförs och  är ej bunden till specifikt förband.
� Materielen utnyttjas efter 01-missioner.
� Materielen används från 6:e månaden och framgent.
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5. Beredskapssoldater

5.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 9 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa hur det system med beredskapssoldater som re-
geringen beskrivit i prop. 2001/02:10 bör detaljutformas. Vidare skall Försvars-
makten redovisa i vilken omfattning som dessa beredskapssoldater kan utgöra en
resurs i det nationella försvaret och vid svåra påfrestningar på samhället i fred.
Försvarsmakten skall också redovisa möjligheterna att utveckla befälsförstärk-
ningsavtalet eller att ingå ett nytt avtal i enlighet med vad regeringen anfört i
nämnda proposition.

Försvarsmakten skall redovisa eventuella behov av andra anställningsformer för
soldater och sjömän än dem som regeringen redovisat i prop. 2001/02:10.”

5.2 Sammanfattning

För att Försvarsmakten skall kunna upprätthålla angiven beredskap för internatio-
nella insatser är beredskapssystemet indelat i tre beredskapsnivåer. Snabbinsats-
förband med beredskap för insats inom 10 dagar (R10), förband med 30 dagars
beredskap (R30) och förband med minst 90 dagars beredskap (R90). Dessa tre
beredskapsnivåer medför att det system med beredskapssoldater som föreslås är
anpassat till de krav detta ställer på manskapet ingående i dessa förband. Den nu-
merär av beredskapssoldater i insatsförbanden som det finns behov av är direkt
kopplat till den aktuella fördelningen av förband i de olika beredskapsnivåerna.
Beredskapssättningen av förbanden bör enligt Försvarsmaktens uppfattning vara
flexibel för att kunna möta förändrade hot eller risker. Detta medför att det system
med beredskapssoldater som Försvarsmakten föreslår också bör vara flexibelt
utformat.

Det system med beredskapssoldater som Försvarsmakten föreslår är följande:

Vid snabbinsatsförbanden (R10) krävs kontinuerlig tjänstgöring vid insatsförban-
det för övning, utbildning och insatser. Beredskapssoldaten anställs på 24 måna-
der med möjlighet till förlängning ytterligare 12 månader. Med nuvarande bered-
skapssättning finns behov av cirka 150 beredskapssoldater i snabbinsatsförband.
Det måste dock finnas en stor flexibilitet i antalet beredskapssoldater beroende på
vilka typer av förband som förväntas genomföra insatser. Försvarsmakten föreslår
därför att upp till 1 000 beredskapssoldater skall kunna anställas vid snabbinsats-
förbanden.
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För förband med 30 dagars beredskap erfordras beredskapskontrakt för deltagande
i internationell insats. Kontraktet innehåller krav på regelbunden kortare tjänstgö-
ring, för övningar och utbildning, under beredskapskontraktets löptid.  Bered-
skapssoldaten tecknar ett beredskapskontrakt med tjänstgöringsskyldighet vid
internationella insatser. Dessa förband samövas regelbundet under kontraktets
löptid. Beredskapskontraktet har en löptid på 12 månader med möjlighet till för-
längning ytterligare 24 månader.

I förband med 90 dagars beredskap eller mer erfordras inte regelbunden tjänstgö-
ring. I dessa förband avger individen en villighetsförklaring om att denne är villig
att deltaga i en internationell insats. Inga beredskapskontrakt tecknas med den
enskilde vid dessa förband.

I syfte att förstärka utbildningsverksamheten i grundorganisationen avser För-
svarsmakten att utveckla ett förstärkningsavtal. Detta avtal skall vara ett komple-
ment till Befälförstärkningsavtalet (BFA). Avtalet skall tillvarata den kompetens
som värnpliktiga vilka nyligen fullgjort grundutbildningen innehar. Denna katego-
ri avses framförallt nyttjas i befattningar såsom t ex instruktörer/föregångsmän för
stridsbåtsutbildning, specialförband, stridsvagnsförband och demonstratorförband.
Anställningstiden för denna kategori föreslås vara 12-24 månader med möjlighet
till förlängning ytterligare 12 månader.

5.3 Redovisningen

Försvarsmakten anmälde 1999 (Förslag till framtida struktur för Försvarsmakten,
HKV skr 1999-05-19, 23 200:65490) behov av korttidsanställda soldater. Detta
omsattes i propositionen ”Fortsatt förnyelse av totalförsvaret” (Prop 2001/02:10)
där regeringen givit Försvarsmakten följande inriktning och uppgift;
”Kompetensen hos dem som nyligen fullgjort värnplikt bör tillvaratas för att kun-
na säkerställa en rationell flygtidsproduktion, för att förstärka säkerheten i be-
manningen av de internationella insatserna samt för att förstärka utbildnings-
verksamheten. Detta bör åstadkommas genom att utnyttja och utveckla befintliga
anställningsformer. Vidare bör ett system med beredskapssoldater studeras.” I
propositionen redovisas även skälen för regeringens bedömning och där framgår
bl a att:

Civilanställda bör nyttjas för flygtidsproduktion, befälförstärkningsavtalet bör
utvecklas för att förstärka utbildningsverksamheten och systemet med bered-
skapskontrakt bör utvecklas så att regelbundna, kortare övningar med totalför-
svarspliktiga som nyligen fullgjort värnplikt blir möjliga under de närmaste åren
efter grundutbildningen.
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5.3.1 Behovet av kompetens för viss verksamhet

Inledning

Figuren nedan åskådliggör problemställningen och den redovisning som följer.
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Figur 1: Principskiss rörande Försvarsmaktens behov av kompetens för viss verksamhet.

Säkerställandet av rationell flygtidsproduktion

Försvarsmakten har under försvarsbeslutsperioden säkerställt en rationell flyg-
tidsproduktion genom att övergå från bemanning av värnpliktiga till civilt anställd
personal. Totalt har under perioden cirka 180 civila anställts för att lösa denna typ
av uppgifter.

Utveckling av avtal för att förstärka utbildningsverksamheten

Försvarsmakten kännetecknas av att materielsystemen som ingår i förbanden är,
och blir, allt mer avancerade. Kravet på kompetens inom olika områden kommer
därför att öka. Kombinationen av ny och högteknologisk materiel samt därtill
kopplad taktikutveckling kommer att ställa högre krav på  den enskildes förmåga
och därmed kompetens. Detta leder i sin tur till att längre och mer kvalificerad
utbildning krävs, vilket i sin tur fördyrar grundutbildningen. För att bättre ta till
vara den kompetens som de värnpliktiga erhåller vid utbildningen på avancerade
materielsystem, finns det behov att i ökad utsträckning nyttja de värnpliktigas
kompetens även efter genomförd grundutbildning, bl a inom utbildningsverksam-
heten.
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Den möjlighet som finns idag att förstärka utbildningsverksamheten, är att nyttja
sig av befälförstärkningsavtalet (BFA). Avtalet möjliggör visstidsanställning un-
der ett år med möjlighet till förlängning, om det finns särskilda skäl. Anställnings-
formen används för att tillgodose tillfälliga behov av militär personal i grundorga-
nisationens utbildningsverksamhet på andra sätt än kommendering eller placering
av yrkesofficerare. Avtalet är skrivet för att kunna tillfälligt placera personal som
nyligen genomfört värnplikt i officersbefattningar, i första hand i fänriksnivån.
För att, enligt avtalet, kunna anställas krävs att han/hon skall ha kompetens för att
kunna tjänstgöra i officersbefattning.

Försvarsmaktens behov är dock att kunna nyttja värnpliktiga i utbildningsverk-
samheten även på befattningar som inte är officersbefattningar.

Försvarsmakten har för närvarande inte något instrument, vare sig genom avtal
eller förordning, för att kunna anställa individer efter fullgjord värnplikt på annat
än officersbefattningar. För att tillgodose Försvarsmaktens långsiktiga behov bör
denna personalkategori kunna anställas under 12-24 månader med möjlighet till
förlängning ytterligare 12 månader.

Befattningar för denna typ av anställda

Behovet av att anställa värnpliktiga i utbildningsverksamheten finns inom För-
svarsmaktens alla försvarsgrenar. Nedan exemplifieras ett antal befattningar som
denna personalkategori är lämpliga för och avses nyttjas i.

Sjöstridskrafterna
� hydrofonist, sonaroperatör, maskinman,
� telebefäl ombord på fartyg,
� instruktör/föregångsman vid stridsbåtsutbildning och båtchefsutbildning samt
� instruktör/föregångsman vid utbildning.

Markstridskrafterna
� demonstratorförband,
� instruktör/föregångsman vid förband med stridsfordon samt
� instruktör/föregångsman vid specialförband.

Flygstridskrafterna
� demonstratorförband och
� instruktör/föregångsman inom flygbassäk.

Ekonomiska beräkningar

Försvarsmakten bedömer att behovet är cirka 400 personår. Kostnaden är inklusi-
ve individuell lön, semester och arbetstidsberoende kostnader samt skatter och
avgifter, och bedöms uppgå till cirka 134 miljoner kronor per år.
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Genomfört arbete och arbetsläge

En utveckling av befälförstärkningsavtalet har, med Försvarsmaktens parter, visat
sig vara svår att få till stånd. Försvarsmakten har därför, efter dialog med Arbets-
givarverket, hemställt om att ett förstärkningsavtal utvecklas på central nivå.

Det finns två alternativa vägar att gå för att tillgodose Försvarsmaktens behov för
att förstärka utbildningsverksamheten i  grundorganisationen. Det ena är att utgå
från dagens Förordning (1987:8) om frivillig tjänstgöring vid Försvarsmakten, det
andra är att göra avvikelser i Lag (1982:80) om anställningsskydd.

Arbetsgivarverket genomför överläggningar med de centrala parterna. Överlägg-
ningarna genomförs i nära samverkan med Försvarsmakten. Förhandlingar be-
döms kunna påbörjas under våren.

Positiva effekter

Försvarsmakten kan tillgodogöra sig effekterna av systemet genom att aktuell
personal kan utgöra en utökad rekryteringsbas för hemvärnet och de frivilliga för-
svarsorganisationerna. För den som fortsätter tjänstgöra i Försvarsmakten efter sin
värnplikt finns det positiva effekter t ex får en individ med fortsatt teknikutbild-
ning bättre förutsättningar på arbetsmarknaden.

5.3.2 Bemanning av förband för internationella insatser

Förband i beredskap

Under försvarsbeslutsperioden kommer inriktningen att vara att sänka beredska-
pen på ett antal förband ur registren och avanmäla dessa om registerhållningen är
villkorad med hög beredskap. I realiteten innebär sådana åtgärder att förbanden i
vissa fall ges en lägre beredskap, men även att det totala antal förband och för-
bandstyper som kan väljas för insatser kan och avses ökas under samma period.
Det vill säga, breddad tillgänglighet på bekostnad av snabb tillgänglighet.

Under försvarsbeslutsperioden bör arbetet fortsätta med att skapa och utveckla
förmågan till insats i tidsperspektivet mellan den högsta beredskapen, som exem-
pelvis särskilda skyddsgruppen (SSG) innehar, och den beredskap på 90 dagar
eller mer som huvuddelen av förbanden kommer att inneha. Förband skall kunna
samordnas med andra länders motsvarigheter eller uppträda autonomt, helt eller i
delar, för att inom försvarsbeslutsperioden, om behov föreligger, kunna sätta upp
en snabbinsatsstyrka.

Försvarsmakten avser att årligen fatta beslut om vilka förband som skall vara an-
mälda till styrkeregister med olika grad av beredskap, alternativt rekryteras vid en
eventuell insats.
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För de insatsförband där tillgängligheten skall vara omedelbar krävs att personal
ingående i förbandet har ett anställningsförhållande till Försvarsmakten. För den
personal som ingår i insatsförband med en lägre beredskapsnivå bör personalen
kontrakteras för tjänstgöring. För förband med 90 eller mer än 90 dagars bered-
skap tecknas inte några kontrakt. För personal vid dessa förband lämnas istället en
villighetsförklaring d v s att de är intresserade av att deltaga vid en eventuell mis-
sion. Nedan beskrivs de kontraktstyper som Försvarsmakten för närvarande anser
sig ha behov av för att personalförsörja insatsförbanden i olika beredskapsnivåer.

Konfliktnivå

Tid

IRAK

Kosovo

Konflikt under uppseglande
eller humanitärt stöd t.ex.
minröjning i konflikt

Beredskapsförband 
med kontraktstyp 2 (R30)

Beredskapsförband 
med kontraktstyp 3 (R90 +)

Snabbinsatsförband
med kontraktstyp 1 (R0)

Figur 2: Principskiss över kontraktstyper för  olika typer av insatser.

Snabbinsatsförband (R10)

Personalen vid snabbinsatsförbanden kommer kontinuerligt att samtränas och ut-
bildas för insatser. Detta kräver att personalen ingående i dessa förband har ett
anställningsförhållande till Försvarsmakten. Anställningen föreslås vara 24 måna-
der med möjlighet till förlängning ytterligare 12 månader. Motivet till förslaget är
att Försvarsmakten finner det fördelaktigt om individen under sin anställning kan
deltaga i två internationella insatser. Under antagandet att en mission är sex må-
nader lång och att tid ges mellan missionerna för återhämtning och tilläggsutbild-
ning, skulle en tvåårig anställning vara lämplig.

Idag finns inget arbetsrättsligt stöd för denna typ av anställning. Anställningen är i
första hand avsedd för internationell tjänstgöring. Försvarsmakten har övervägt tre
möjliga lösningar för denna anställningsform. Dessa har varit (se figur 3) anställ-
ning genom beredskaps- och tjänstgöringskontrakt, anställning i utlandsstyrkan
eller ett nytt anställningsavtal.
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K o n t r a k t  t y p  1  ( R 0 ) /
a n s t ä l l n i n g

A n s t ä l l n in g  g e n o m  b e r e d s k a p -
o c h  t j ä n s t g ö r in g s  k o n t r a k t A n s t ä l l n in g  i  U S A n s t ä l l n in g  g e n o m  a v t a l

A                                  B                                  C

Figur 3: Möjliga anställningsformer för beredskapssoldat med kontrakt typ 1.

Anställning med kontrakt

Kontrakt tecknas med enskilda individer i syfte att denne skall vara beredd att
efter order från Försvarsmakten omgående inställa sig för tjänstgöring på anvisad
plats. Individen har således ett beredskapskontrakt med krav på hög beredskap för
tjänstgöring och utbildning inom ramen för förbandet. Vid tjänstgöring i mission
anställs individen i utlandsstyrkan.

Anställning inom ramen för utlandsstyrkan

Den enskilde anställs inom ramen för Förordning (1999:569) om utlandsstyrkan i
Försvarsmakten. Detta innebär att individen har anställningsvillkor i enlighet med
utlandsstyrkan och skall genomföra utbildning samt övningar inför eventuell mis-
sion. Individen är också krigsplacerad på befattning i snabbinsatsförbandet vilket
medför att denne också kan nyttjas vid nationella insatser.

Anställning med avtal

Med individen upprättas ett anställningsavtal som omfattar beredskap och tjänst-
göring. Anställningsavtalet vilar på ett kollektivavtal tecknat antingen mellan För-
svarsmakten och arbetstagarorganisationerna, eller Arbetsgivarverket och de cen-
trala arbetstagarorganisationerna. Anställningsvillkoren består av två delar, villkor
vid nationell tjänstgöring och villkor vid internationell tjänstgöring. Vid nationell
tjänstgöring omfattas individen av de avtal som normalt gäller för försvarsmakts-
anställd personal. Vid internationell tjänstgöring gäller villkor i enlighet med an-
ställning i utlandsstyrkan.
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Fortsatt inriktning

Försvarsmaktens inriktning är att i första hand, tillsammans med Arbetsgivarver-
ket och arbetsmarknadens parter, finna en avtalslösning för denna kategoris an-
ställningsform. Om avtalslösningen inte är möjlig avser Försvarsmakten lämna
förslag på förordningsändringar.

Kategorier och volymer

Systemet med beredskapssoldater måste utformas med en hög grad av flexibilitet
för att kunna möta en förändrad beredskapssättning av t ex beredskapsförband och
beredskapstider. Försvarsmaktens inriktning är att årligen överväga beredskaps-
sättningen och vilka typförband som skall utgöra snabbinsatsförband.

I BU 05/SR planläggs följande förband vara snabbinsatsförband.

Snabbinsatsförband (R10) Antal beredskapssoldater
Specialförband ca 50
EOD-enhet ca 80
Summa: 130
Tabell 1: Försvarsmaktens nuvarande inriktning vad avser snabbinsatsförband.

Försvarsmakten bedömer att det högsta antal beredskapssoldater i snabbinsatsför-
band som kan bli aktuellt att anställa under den kommande försvarsbeslutsperio-
den är upp till cirka 1 000. I följande tabell redovisas exempel på typförband i
grundalternativet som kan ges hög tillgänglighet under försvarsbeslutsperioden
och hur många kontrakt det då kan komma att behövas.

Förband Antal beredskapssoldater
Jägarpluton ca 40
Ingenjörkompani ca 210
Mekbataljon 90 ca 1 000
Mekbataljon Patgb ca 850
Amfibiestridsgrupp ca 400

Tabell 2: Förband möjliga att under försvarsbeslutsperioden nyttja som snabbinsatsförband.
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Förband med 30 dagars beredskap (R30)

Personalen i förbanden har beredskapskontrakt med 12 månaders giltighet och
möjlighet att förlänga det ytterligare 12 månader. I kontraktet ställs det krav på att
individen skall inställa sig inom 7 dygn vid det förband som denne är rekryterad
till. Den rättsliga förpliktelsen att inställa sig grundas på det avtalsenliga åtagandet
i beredskapskontraktet. Vid dessa beredskapsförband genomförs förbandsutbild-
ning i syfte att vidmakthålla förbandets förmåga. Förbandet är ett insatsförband
som kan nyttjas för såväl nationella som internationella insatser. Storleken på för-
banden kan variera, se tabell 2.

För att ge en mer kostnadseffektiv hantering av de beredskapskontrakt som idag
tecknas med den enskilde avser Försvarsmakten utveckla dagens ersättningsmo-
dell. För närvarande är kontrakten så utformade att en ersättning utbetalas efter 12
månaders fullgjord beredskap oavsett om förbandet blir insatt eller inte. För-
svarsmakten avser förändra detta så att huvuddelen av ersättningen ges vid beslut
om insats.

Med nuvarande planering föreslår Försvarsmakten att de i tabell 3 redovisade för-
banden ges 30 dagars beredskap.

Beredskapsförband (R30) Antal beredskapssoldater
Logbataljon ca 200
Ingkompani med EOD-för-
måga

ca 150

MP-kompani ca 150
NBC-insatsstyrka ca 150
Tabell 3: FM nuvarande inriktning vad avser förband med 30 dagars beredskap.

Försvarsmakten bedömer att antalet beredskapskontrakt för förband med 30 da-
gars beredskap under försvarsbeslutsperioden inte överstiger cirka 1 500.

Förband med 90 dagars beredskap eller mer (R90)

Värnpliktiga som genomfört sin grundutbildning lämnar en villighetsförklaring
om att ingå i förband med 90 dagars beredskap eller mer. När beslut tas om änd-
ring av beredskapen, erbjuds de som avgivit en villighetsförklaring möjligheten
att teckna ett beredskapskontrakt (R30) alternativt anställning i snabbinsatsför-
band (R10), beroende på vilken beredskap som förbandet skall ges. Vid beslut om
insats erbjuds de som lämnat en villighetsförklaring anställning i utlandsstyrkan.

Förbanden genomför ingen utbildnings- eller övningsverksamhet i denna bered-
skapsnivå. Syftet med villighetsförklaringen är att underlätta en tidig rekrytering
av förbandet.
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Tidpunkt för införande av ett system med beredskapssoldater

Försvarsmakten har undersökt möjligheten till ett nytt anställningsavtal för an-
ställning vid snabbinsatsförband. Överläggningarna om ett avtal för denna typ av
anställning genomförs för närvarande hos de centrala parterna, d v s Arbetsgivar-
verket med SACO, SEKO och OFR (Offentliganställdas Förhandlings Råd). Tid-
punkten för när förhandlingarna kan vara slutförda är osäker. Ett nytt avtal be-
döms för närvarande möjligt tidigast sommaren 2005.

Uppbyggnaden av snabbinsatsförband (R10) kan i ett första steg genomföras från
årsskiftet 2004/2005. Personal ingående i dessa förband utgörs då huvudsakligen
av yrkes- och reservofficerare, för att senare kompletteras med beredskapssolda-
ter.

Det centrala avtal som Försvarsmakten vill få möjlighet att nyttja för denna typ av
anställning är beroende av arbetstagarorganisationernas inställning. Om de cen-
trala parterna inte når en uppgörelse finner Försvarsmakten det nödvändigt att
återkomma med förslag till förordningsändringar.

Försäkringsfrågor

En beredskapssoldat anställd vid ett snabbinsatsförband som inte är insatt i mis-
sion omfattas av samma försäkringsskydd som en försvarsmaktsanställd. Fattar
regeringen beslut om insats omfattas beredskapssoldaten av det utökade försäk-
ringsskyddet som gäller för utlandsstyrkan.

För den som innehar ett beredskapskontrakt i ett 30-dagarsförband gäller utlands-
styrkans försäkringsskydd vid utbildning och övning inför mission.

Tjänstgöringsskyldighet som beredskapssoldat

Tjänstgöringsskyldighet för beredskapssoldaten delges i samband med att denne
ställer sig till Försvarsmaktens förfogande. För personalen i snabbinsatsförbanden
framgår tjänstgöringsskyldigheten i anställningsavtalet. För övriga kontraktstyper
kommer detta att återfinnas i individens beredskapskontrakt, där skyldigheten att
infinna sig för tjänstgöring i samband med utbildning och övning inför mission
också framgår. För förband med lägre beredskap (R90) finns ingen tjänstgörings-
skyldighet.

Ekonomiska beräkningar

Kostnaderna för beredskapssoldater i snabbinsatsförbanden, innebär dels kostna-
der för tjänstgöring i utlandsstyrkan, dels kostnader vid tjänstgöring nationellt.
Nedan redovisade kostnader är beräknade med dagens ersättningsnivåer.
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Vid internationell tjänstgöring erhåller beredskapssoldaten befattningslön, trakta-
mente samt ett missionstillägg. Missionstilläggets storlek är beroende på var i
världen missionen genomförs. Vid tjänstgöring i Sverige erhålls ersättning enligt
gällande försvarsmaktsavtal.

Exempel på ersättning vid insats i Kosovo
Lön: 19 776:-/månad
Traktamente: 44:- /dag > ger 1 320:-/månad (frukost, lunch, middag

avräknas från traktamentet)
Missionstillägg: 3 500:-/ månad
Semester: 3 030:-/månad

Totalt: 40 779:- /månad (inkl. skatter och avgifter)

Totalkostnaden för en soldat i mission beräknas till 489 348:-/år (inkl. skatter och
avgifter)

Tjänstgöring i Sverige
Lön: 15 400:-/månad
Övriga villkor: Försvarsmaktens avtal 3 211:-/månad
Logi: Kan tillhandahållas av Försvarsmakten (förmånsvär-

de/pris)
Tjänsteställe: Rekryterande förband

Totalkostnaden för en beredskapssoldat som tjänstgör nationellt beräknas till
334 998:-/år (inkl. skatter och avgifter)

Totalkostnaderna kan variera beroende på vilket förband som skickas ut i mission,
små enheter blir per person dyrare än större. När större enheter skickas ut admini-
streras missionen mer rationellt. Overheadkostnader som tillkommer, utöver lön,
traktamenten och missionskostnader för en soldat, är transporter, rotationskostna-
der, samband (t ex satellittelefon), avveckling, återträffar m m.

Kostnader för de beredskapssoldater som ingår i 30-dagarsförband är för närva-
rande 37 500 kronor (inklusive skatter och avgifter) som individen erhåller efter
att denne uppfyllt villkoren i beredskapskontraktet. Kostnaden för att upprätthålla
förband i R30 i framtiden jämfört med idag bedöms minska p g a den förändrade
ersättningsmodellen. Det som påverkar kostnaderna är antalet förband i 30 dagars
beredskap samt den utbildning som respektive förband genomför. Med nuvarande
volym på anmälda förband uppgår kostnaden till cirka 75 miljoner kronor per år.

För förband med 90 dagars beredskap eller mer medför villighetsförklaringen inga
extra kostnader utöver de som administrationen av villighetsförklaringarna med-
för.
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6. Reducering av antalet anställda, vidtagna åtgärder

6.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 11A i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa formerna och kostnaderna för samt resultatet av
de åtgärder som vidtagits de senaste åren i fråga om att reducera antalet anställ-
da. … Av redovisningen skall framgå hur Försvarsmakten ser på åtgärdernas
ändamålsenlighet utifrån ekonomiska och verksamhetsmässiga perspektiv och i ett
samhällsperspektiv.”

6.2 Sammanfattning

Mellan åren 2000 och 2003 har totalt 4 154 yrkesofficerare avvecklats. Prognosen
för 2004 är 855. Antalet yrkesofficerare som kommer att avvecklas mellan 2000
och 2004 beräknas därmed bli 5 009.

Avvecklingskostnaderna för yrkesofficerare mellan åren 2000 och 2003 har upp-
gått till cirka 2,8 miljarder kronor. För 2004 beräknas avvecklingskostnaderna
uppgå till cirka 661 miljoner kronor. Avvecklingskostnaderna för perioden 2000 –
2004 beräknas därmed uppgå till cirka 3,5 miljarder kronor

Avvecklingskostnaderna under tidsperioden 2005 t o m 2010 beräknas uppgå till
cirka 1,7 miljarder kronor. Totalsumman för avveckling av yrkesofficerare under
perioden 2000 t o m 2010 beräknas således uppgå till cirka 5,2 miljarder kronor.

Mellan åren 2000 och 2003 har 3 809 civilanställda avvecklats. Prognosen för
2004 är 830. Antalet civilanställda som kommer att avvecklas mellan 2000 och
2004 beräknas därmed bli 4 639.

Avvecklingskostnaderna för civilanställda mellan åren 2000 och 2003 har uppgått
till cirka 712 miljoner kronor. För 2004 beräknas avvecklingskostnaderna uppgå
till cirka 279 miljoner kronor. Avvecklingskostnaderna för perioden 2000–2004
beräknas därmed uppgå till cirka 991 miljoner kronor.

Avvecklingskostnaderna under tidsperioden 2005 t o m 2010 beräknas uppgå till
cirka 1,2 miljarder kronor. Totalsumman för avveckling av civilanställda under
perioden 2000 t o m 2010 beräknas således uppgå till cirka 1,9 miljarder kronor.
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Inför kommande försvarsbeslut bör den långsiktiga effekt som beslut om perso-
nalavveckling medför beaktas vid val av avvecklingsinstrument. Det är en viktig
erfarenhet som gjorts kring det nuvarande försvarsbeslutet då kostnaderna för av-
vecklingen av personal sträcker sig från 2000 ända fram t o m 2010 och uppgår
till en totalsumma av cirka 7,1 miljarder kronor.

Erfarenheten från perioden 2000 – 2003 visar att avvecklingsåtgärder minskar
yrkesofficerens benägenhet att lämna myndigheten på egen begäran. Det kan kon-
stateras att den åtgärd som innebär störst reducering av personalkostnaderna är
uppsägning på grund av arbetsbrist. Yrkesväxling kan utnyttjas i mindre omfatt-
ning och inriktas mot bristyrken inom offentlig sektor där Försvarsmaktens åtgär-
der och avvecklingskostnader kommer samhället till godo.

Vad avser yrkesofficerare äldre än 50 år med fullmakt, för vilka arbetsmarknaden
är mindre tillgänglig, krävs stimulans med andra avvecklingsåtgärder. Särskild
pension (SP) är för denna grupp den effektivaste åtgärden för att reducera antalet
yrkesofficerare med fullmakt.

Härvid skall beaktas att:

� Avgångsvederlag (3 år) utnyttjades under försvarsbeslut 2000 främst av yr-
kesofficerare som erhöll nytt arbete utanför Försvarsmakten och då främst i
åldersintervallet 42-50 år. Yrkesofficerare som är äldre än 50 år och för vilka
arbetsmarknaden är mindre tillgänglig är inte benägen att avstå den nu gällan-
de pensionsåldern om 60 år.

� SP innebar att en lägre medelålder uppnåddes för i Försvarsmaktens kvarva-
rande  yrkesofficerare. SP var den åtgärd som utnyttjades mest frekvent och
var också den dyraste. Åtgärden bidrog till att undvika anställningsstopp och
uppsägning av yrkesofficerare.

� Yrkesväxling från Försvarsmakten är en del av de åtgärder som Försvarsmak-
ten har arbetat med under försvarsbeslutsperioden. Åtgärderna syftade till att
stimulera yrkesofficerare och civila i åldersspannet 35 – 45 år till att yrkes-
växla. Flera åtgärder genomfördes såsom centrala projekt, t ex ICA-handlare
och projektledare inom databranschen. Detta innebar merkostnader för För-
svarsmakten bl a avseende kurskostnader.

� 58+ och påföljande pensionsersättning gav en lägre medelålder för den civila
personalen. 58+ paketet tillämpades vid flera förband på så sätt att en ersättare
anställdes för den person som beviljades 58+. Därmed blev det i många fall
dubbla årslöner för enskilda befattningar.
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� Den kompetensbrist som försvarsbeslutet ledde till orsakades framförallt av att
personal lämnade Försvarsmakten på egen begäran. Arbetsmarknaden, i an-
slutning till den stora personalreduceringen år 2000, var mycket gynnsam.

6.3 Redovisningen

6.3.1 Yrkesofficerare

Antal individer åren 1999-2004

Tillgång 1999-12-31 14 375 Månadsrapport (HKV skr 2000-01-10, 16 310:60033)

Tillgång 2003-12-31 11 963 Månadsrapport (HKV skr 2004-01-29,  16 310:61737)

Planerat 2004-12-31 11 400 FM BU 04 (HKV skr 2003-02-28, 23 383:63305)

Ingångsvärden

Planerade personalvolymer för yrkesofficerare i Försvarsmakten anges i antal in-
divider. Det långsiktiga behovet av antalet yrkesofficerare i Försvarsmakten har
justerats under åren 2000-2003. BU 01 angav behovet av antalet yrkesofficerare
2004-12-31 till 11 450 stycken, denna volym gällde även i BU 02. Volymen redu-
cerades till 11 050 yrkesofficerare 2004-12-31 i BU 03 för att i BU 04 justeras till
11 400 stycken.

Åtgärder för att reducera yrkesofficerare

För att säkerställa att personalvolymen skulle sänkas till planerat antal 2004-12-31
samt för att sänka medelåldern för yrkesofficerare infördes ett antal åtgärder:

� Särskild pension (SP)
� Yrkesväxling
� Avgångsvederlag 3 årslöner

Åtgärderna reglerades i följande skrivelser:

� Sammanfattande order avseende Försvarsmaktens omstrukturering, HKV
skrivelse 2000-06-20, 02 300:67224,

� ÖB Reviderade order avseende Försvarsmaktens omstrukturering, HKV skri-
velse 2001-06-28, 02 300:68181,

� yrkesväxling av Försvarsmaktens personal, HKV skrivelse 1999-12-17,
16 300:75419 samt

� HKV Förhandlingsprotokoll med avtal 1999-12-17 SP för yrkesofficerare med
fullmakt.



BU 05/SR Bilaga 8
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2004-02-27 23 383:62995

Sida 60 (137)

Övriga avgångsorsaker

� Egen begäran
� Ålderspension
� Sjukpension
� Övriga avgångar (avlidna, förtidspension, flygföraravtal, avsked)

Redovisning av antalet avgångar per avgångsorsak under åren 2000-2004

Nedanstående underlag är hämtade från årsredovisningen, CSS-listor samt analys
av planeringsförutsättningar 2003.

Avgångsorsak 2000 2001 2002 2003 2004
Planerat

Totalt

SP 455 491 410 339 550 2 245
Yrkesväxling 204 183 45 9 0 441
Avgångsvederlag
(3 årslöner)

180 38 29 13 5 265

Egen begäran 410 520 258 156 200 1 544
Övriga avgångsorsaker 142 94 81 97 100 514
Totalt avgångar 1 391 1 326 823 614 855 5 009

Redovisning av avgångskostnaderna för yrkesofficerare under åren 2000–
2003

De nedan presenterade kostnaderna är tagna ur ekonomisystemet FS Lokal samt
ur lönesystemet LPI. Kostnaderna är i tkr. Kostnaderna nedan kan inte jämföras
med de kostnader som är presenterade i årsredovisningarna 2000 - 2003, då olika
framtagningsmetoder har tillämpats.

Avgångsorsak 2000 2001 2002 2003 Totalt
SP/SPB/RYA1) 455 115 532 634 587 476 587 300 2 162 525
Förtidspensioner 1 830 1 071 978 2) 3 879 2)

Flygförarpension 45 451 50 156 58 744 51 700 206 051
Yrkesväxling YO 39 411 83 598 52 500 10 700 186 209
Avgångsvederlag 67 399 73 250 109 283 24 000 273 932
Totalt 609 206 740 709 808 981 673 700 2 832 596
1) RYA var föregångaren till SPB.
2) Det finns inga framtida prognoser för förtidspension utan den är sammanräknad med Övriga

avgångsorsaker, av den anledningen ingår inte dessa i totalsumman för 2003 och 2004.

År 2000 infördes olika avvecklingsåtgärder som en del i beslutet att omstrukturera
Försvarsmakten. I dagsläget är avvecklingsåtgärderna endast tillgängliga för ned-
läggningsförbanden, SWEDINT och F 16.
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År 2000 blev en brytpunkt i redovisningen av pensioner. Före år 2000 betalades
flera av pensionskostnaderna ut direkt från Trygghetsstiftelsen till de personer
som hade avvecklats med någon form av pensionsåtgärd, vilket har resulterat i att
det inte går att få fram en adekvat kostnadsredovisning över dessa åtgärder före år
2000. Efter år 2000 betalas ersättningen ut via SPV som i sin tur fakturerar För-
svarsmakten, vilket leder till större kontroll av utgifterna.

6.3.2 Civila

Civila årsarbetskrafter 1999-2004

Tillgång 1999-12-31 8 825 Månadsrapport (HKV skr 2000-01-10, 16 310:60033)

Tillgång 2003-12-31 8 716 Månadsrapport (HKV skr 2004-01-29,  16 310:61737)

Planerat 2004-12-31 8 600 FM BU 04 (HKV skr 2003-02-28, 23 383:63305)

Ingångsvärden

Planerade personalvolymer för civil personal i Försvarsmakten anges i årsarbets-
krafter. Under utarbetandet av BU 02 konstaterades det att avvecklingen av civil
personal, främst inom underhållsorganisationen, inte gick enligt plan. Med anled-
ning av detta korrigerades, i förhållande till BU 01, avvecklingstakten i BU 02.
Under våren 2002 beslutades nya värden för civila i BU 03. Vid årsskiftet 2001-
2002 inrättades FMLOG, varvid alla civila befattningar delades upp mellan
FMLOG och utbildningsförband. Försvarsmakten genomförde under hösten 2002
en grundlig inventering av alla civila befattningar inom Försvarsmakten. Enskilda
beslut om utökade civila ramar spårades, och orsaker till de ökande civila perso-
nalvolymerna identifierades. Analysen resulterade i grundorganisationsledningens
planeringsunderlag 2002-12-17, där nya planerade civila personalvolymer angavs
i årsarbeten (exklusive 58+). Se nedan.

2001-12-31 2002-12-31 2003-12-31 2004-12-31 2005-12-31
BU 01 7 875 7 375 7 300 7 250
BU 02 8 395 8 235 7 779 7 495
BU 03 8 220 7 520 7 470
BU 04 8 600�)

GRO Planunderlag 8 900 8 600 8 100
1) Planerade personalvolymer exklusive 58+.
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Åtgärder för att reducera civil personal

Vid omstruktureringens början infördes följande åtgärder i syfte att reducera per-
sonal och förbättra åldersstrukturen med mot planerade mål 2004-12-31:

� 58+ och påföljande pensionsersättning,
� yrkesväxling samt
� entlediganden p g a arbetsbrist.

Detta reglerades i följande skrivelser:

� Sammanfattande order avseende Försvarsmaktens omstrukturering HKV
2000-06-20,  02 300:67224,

� ÖB reviderade order avseende Försvarsmaktens omstrukturering HKV 2001-
06-28,  02 300:68181 samt

� yrkesväxling av Försvarsmaktens personal  HKV 1999-12-17, 16 300:75419.

Övriga avgångsorsaker

� Egen begäran,
� ålderspension,
� sjukpension samt
� övriga avgångar (avlidna, avsked, förtidspension).

Redovisning av antalet avgångar per avgångsorsak under åren 2000 - 2004

Nedanstående underlag är hämtade från ÅR, CSS listor samt analys av planerings-
förutsättningar 2003 och redovisar antalet tillsvidare anställda.

Avgångar 2000 2001 2002 2003 2004
Planerat

Totalt

58+ 181 230 227 147 140 925
Pensionsersättning 193 239 220 193 230 1 075
Ålderspension 110 66 58 49 50 333
Sjukpension 53 42 44 36 30 205
Yrkesväxling 49 27 4 5 0 85
Entledigad p g a arbets-
brist

87 209 110 114 120 640

Egen begäran 188 198 198 201 200 985
Övriga avgångsorsaker 68 74 100 89 60 391
Totalt avgångar 929 1 085 961 834 830 4 639
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Redovisning av civila avgångskostnaderna under åren 2000 – 2003

De nedan presenterade kostnaderna är tagna ur ekonomisystemet FS Lokal samt
ur lönesystemet LPI. Kostnaderna är i tkr. Kostnaderna nedan kan inte jämföras
med de kostnader som är presenterade i årsredovisningarna 2000 - 2003, då olika
framtagningsmetoder har tillämpats.

Avgångsorsak 2000 2001 2002 2003 Totalt
Pensioner civila 33 417 79 750 116 921 153 000 383 088
Yrkesväxling civila1) 5 640 6 170 1 961 1 200 14 971
58+1) 14 695 77 628 113 809 108 100 314 232
Totalt 53 752 163 548 232 691 262 300 712 291
1) Sociala avgifter, arbetsgivaravgifter etc läggs på yrkesväxling och 58+. Det är svårt att förutsä-

ga vilka avgifts- och premievärden som kommer att råda under verksamhetsåren 2003 och
2004 därför är ovan presenterade värden uppskattade.

År 2000 infördes olika avvecklingsåtgärder som en del i beslutet att omstrukturera
Försvarsmakten. I dagsläget är avvecklingsåtgärderna endast tillgängliga för ned-
läggningsförbanden, SWEDINT och F 16.

År 2000 blev en brytpunkt i redovisningen av pensioner. Före år 2000 betalades
flera av pensionskostnaderna ut direkt från Trygghetsstiftelsen till de personer
som hade avvecklats med hjälp av någon form av pensionsåtgärd, vilket har re-
sulterat i att det inte går att få fram en adekvat kostnadsredovisning av dessa åt-
gärder före år 2000. Efter år 2000 betalas ersättningen ut via SPV som i sin tur
fakturerar Försvarsmakten, vilket leder till större kontroll av utgifterna.

6.3.3 Avvecklingskostnaderna i framtiden

De beslut som togs i samband med omstruktureringsbeslutet 2000 angående de
avvecklingsverktyg som har använts under innevarande försvarsbeslutsperiod har
inte bara effekt fram t.o.m. utgången av detta försvarsbeslut, utan kostnaderna för
den avvecklade personalen tar slut först 2010. Detta illustreras nedan i tabeller
och diagram uppdelat på yrkesofficerare och civil personal.
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Yrkesofficerare

Avvecklingsåtgärder
(Mkr)

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 Totalt

SP 574 522 390 270 164 53 0 1 973
Yrkesväxling 10 0 0 0 0 0 0 10
Avgångsvederlag 23 11 5 0 0 0 0 39
Flygförarpension 54 58 52 54 54 54 54 380
Summa avvecklings-
kostnader

661 591 447 324 218 107 54 2 402

Civil personal

Avvecklingsåtgärder
(Mkr)

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 Totalt

58+ 92 63 22 0 0 0 0 177
Pensionsersättning 177 202 197 153 132 83 39 983
Yrkesväxling 0 0 0 0 0 0 0 0
Engångspremie 10 25 7 0 0 0 0 35
Summa avvecklings-
kostnader

279 290 226 153 132 83 39 1 195

Totala kostnader för avvecklad personal inom Försvarsmakten t.o.m. 2010

Nedan presenteras de totala kostnaderna som avvecklingen av Försvarsmaktens
personal hittills har och kommer att ha i framtiden. Kostnaderna för den avveck-
lade personalen sträcker sig ända fram t o m 2010.
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6.3.4 Åtgärdernas ändamålsenlighet

Antalet tillsvidare anställda inom Försvarsmakten under åren 2000 – 2004

Vid en jämförelse mellan utfallen 1999 och 2003 kan det konstateras att antalet
civila årsarbetskrafter är näst intill oförändrat trots att avveckling av civila indivi-
der genomförts. Den främsta orsaken till att den civila personalvolymen inte redu-
cerats, är att det anställts civil personal som ersättning för visstidsanställda i flyg-
vapnet och armén, Resmat har överförts från FMV samt att Muskö inte har över-
förts till annan huvudman. I kombination med att planerad avveckling inte har
kunnat ske har nyrekryteringar genomförts vilket sammantaget har gjort att de
civila personalvolymerna inte minskar nämnvärt.

Målet med avvecklingsverktygen

Avvecklingsverktygen som har använts inom Försvarsmakten under nuvarande
försvarsbeslutsperiod har tillkommit både för att minska den totala volymen an-
ställda, och för att möjliggöra nyrekrytering av yrkesofficerare för att på så sätt
sänka medelåldern. Försvarsmakten har ansett det nödvändigt att använda sig av
avvecklingsverktyg, eftersom det möjliggör avveckling av i första hand äldre yr-
kesofficerare med fullmakt. Detta för att skapa utrymme för nyrekrytering av yng-
re yrkesofficerare.

Av v e cklingskostnade r öv e r tide n (utfall samt prognose r)
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Avvecklingsverktygen och dess kostnader

De avvecklingsverktyg som har använts för att minska antalet yrkesofficerare är
särskild pension, yrkesväxling och avgångsvederlag (3 årslöner). Motsvarande
verktyg som har använts för avveckling av den civila personalen är 58+, pen-
sionsersättning, yrkesväxling. Dessutom har uppsägning p g a arbetsbrist tilläm-
pats. Det finns även naturliga avgångsorsaker som egen begäran, ålderspension,
sjukpension etc. De naturliga avgångsorsakerna genererar naturligtvis också kost-
nader t ex nyrekryteringskostnader och rehabiliteringskostnader. Dessa kostnader
har inte behandlats inom ramen för denna analys.

För både yrkesofficerare och civila redovisas antalet avgångar per år och av-
gångsorsak. Denna redovisning tar inte hänsyn till Försvarsmaktens nyrekryte-
ringar utan informationen koncentreras kring faktiskt avvecklade individer eller
årsarbetskrafter. En tabell över respektive yrkeskategori och dess utveckling mel-
lan åren 1999–2004 finns presenterad, där både in- och utflöde har tagits hänsyn
till. Detta material återfinns i bilagan för att ge läsaren nödvändig bakgrundsin-
formation.

Utvärdering och analys

Avvecklingsåtgärder minskar yrkesofficerens benägenhet att lämna myndigheten
på egen begäran. Det kan konstateras att den åtgärd som innebär störst reducering
av personalkostnaderna är uppsägning på grund av arbetsbrist. Yrkesväxling kan
utnyttjas i mindre omfattning och inriktas mot statliga bristyrken där åtgärder och
avvecklingskostnader kommer samhället till godo.

Vad avser yrkesofficerare äldre än 50 år med fullmakt, för vilka arbetsmarknaden
är mindre tillgänglig, krävs stimulans med andra avvecklingsåtgärder. SP är för
denna grupp den effektivaste åtgärden för att reducera antalet yrkesofficerare med
fullmakt.

Härvid skall beaktas att:

� Avgångsvederlag (3 år) utnyttjades under försvarsbeslut 2000 främst av yr-
kesofficerare som erhöll nytt arbete utanför Försvarsmakten och främst i ål-
dersintervallet 42-50 år. Yrkesofficerare som är äldre än 50 år, och för vilka
arbetsmarknaden är mindre tillgänglig, är inte benägna att avstå den nu gäl-
lande pensionsåldern om 60 år.

� Särskild pension (SP) innebar att en lägre medelålder uppnåddes för i För-
svarsmaktens kvarvarande yrkesofficerare. SP var den åtgärd som utnyttjades
mest frekvent och också den dyraste. Åtgärden bidrog till att undvika anställ-
ningsstopp och uppsägning av yrkesofficerare.



BU 05/SR Bilaga 8
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2004-02-27 23 383:62995

Sida 67 (137)

� Yrkesväxling från Försvarsmakten är en del av de åtgärder som Försvarsmak-
ten har arbetat med under försvarsbeslutsperioden. Åtgärderna syftade till att
stimulera yrkesofficerare och civila i åldersspannet 35 – 45 år till att yrkes-
växla. Flera åtgärder genomfördes såsom centrala projekt, t ex ICA-handlare
och projektledare inom databranschen. Detta innebar merkostnader för För-
svarsmakten bl a avseende kurskostnader.

� 58+ och påföljande pensionsersättning gav en lägre medelålder för den civila
personalen. 58+ paketet tillämpades vid flera förband på så sätt att en ersättare
anställdes för den person som beviljades 58+. Därmed blev det i många fall
dubbla årslöner för enskilda befattningar.

� Den kompetensbrist som försvarsbeslutet ledde till orsakades framförallt av att
personal lämnade Försvarsmakten på egen begäran. Arbetsmarknaden, i an-
slutning till den stora personalreduceringen år 2000, var mycket gynnsam.
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7. Reducering av antalet anställda, planerade åtgärder

7.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 11B i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”… Försvarsmakten skall vidare redovisa de åtgärder som avses vidtas för att nå
de personalvolymer som redovisas i försvarsbeslutsunderlaget. Av redovisningen
skall framgå hur Försvarsmakten ser på åtgärdernas ändamålsenlighet utifrån
ekonomiska och verksamhetsmässiga perspektiv och i ett samhällsperspektiv.”

7.2 Sammanfattning

Det finns en stor osäkerhet i bedömningen av effekten av de övervägda åtgärder-
na, bl a beroende på osäkerhet om vilka verksamhetsställen som kommer att av-
vecklas och hur arbetsmarknaden kommer att utveckla sig under försvarsbesluts-
perioden. Det finns således en stor osäkerhet i bedömningen av hur stort antal
medarbetare som blir övertaliga.

För civilanställda måste uppsägningar tillgripas.

Försvarsmakten bedömer att nyrekrytering under försvarsbeslutsperioden är en
förutsättning för att Försvarsmaktens uppgifter skall kunna lösas med nu planerad
ambition. De nu föreslagna åtgärderna medger, under förutsättning att planerade
åtgärder kan vidtas och gjorda planeringsantaganden är korrekta, att nyrekryte-
ringen endast behöver ställas in under ett år.

För att uppnå planerade yrkesofficersvolymer förutsätter det att Försvarsmakten
ges tillstånd att tillämpa särskild pension (SP). I grundalternativet och planerings-
alternativ minus 3 nyttjas samtliga redovisade åtgärder. I grundalternativet erbjuds
andra stimulansåtgärder till yrkesofficerare med fullmakt, i planeringsalternativ
minus 3 erbjuds samtliga yrkesofficerare andra stimulansåtgärder. De föreslagna
åtgärderna medger inte att alla övertaliga yrkesofficerare kan avvecklas i plane-
ringsalternativ minus 3. Vid ingången av år 2008 tvingas Försvarsmakten att ac-
ceptera en övertalighet på cirka 200 yrkesofficerare.

Om Försvarsmakten inte ges delegation från Arbetsgivarverket att träffa avtal om
särskild pension måste planerade yrkesofficersvolymer nås genom uppsägning på
grund av arbetsbrist. För att kunna säga upp yrkesofficerare måste nyrekrytering-
en under hela försvarsbeslutsperioden ställas in. I planeringsalternativ minus 3
och minus 6 bedömer Försvarsmakten att en stor del av de två till fyra senast an-
ställda årskullarna kommer att sägas upp. Detta medför med stor sannolikhet att
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Försvarsmakten inte förmår att genomföra nu planerad grundutbildning och sam-
tidigt innehålla den planerade internationella ambitionen i minus 3 och  minus 6.

För att nå planerade personalvolymer vid försvarsbeslutsperiodens slut planerar
Försvarsmakten att:

� tillsammans med Trygghetsstiftelsen samfinansiera ett projekt som innebär att
samtliga yrkesofficerare som inte innehar särskilt angelägen kompetens, får
tillgång till yrkeslivsplanering. (Uppsägningshotade civila får tillgång till
Trygghetsstiftelsen på avtalsenliga grunder.),

� till yrkesofficerare som söker och blir antagna till utbildning som leder till
bristyrken inom offentlig förvaltning erbjuda tjänstledighet med lön under hela
uppsägningstiden som motsvarar tiden för utbildningen, dock max tre år. Det
gäller yrkesofficerare som inte innehar särskilt angelägen kompetens och som
avslutar sin anställning på egen begäran,

� hemställa hos Arbetsgivarverket att få träffa avtal om särskild pension (SP) för
yrkesofficerare som uppnår 55 års ålder under försvarsbeslutsperioden. Såväl
vid grundalternativet som vid planeringsalternativ minus 3 antas cirka 800 yr-
kesofficerare behöva stimuleras ut på detta sätt,

� erbjuda andra stimulansåtgärder i form av t ex avgångsvederlag och yrkesväx-
lingsstöd i den utsträckning som behövs för att nå personalminskningsmålen
för yrkesofficerare samt

� tillämpa uppsägning på grund av arbetsbrist för att nå personalminsknings-
målen för civilanställda.

7.3 Redovisningen

7.3.1 Försvarsmaktens planerade åtgärder

Yrkeslivsplanering

Om arbetsgivaren och de fackliga organisationerna är överens om att det råder en
situation då det finns ett reellt uppsägningshot, kan Trygghetsstiftelsen vidta så
kallade tidiga åtgärder. Det innebär att den anställde under en kortare tid får hjälp
med yrkeslivsplanering. Syftet är att den anställde skall inspireras att finna karri-
ärvägar utanför myndigheten och således lämna sin anställning på egen begäran.

Yrkesväxling inriktad mot bristyrken i offentlig verksamhet

Offentlig verksamhet har behov av nyrekrytering till yrken som lärare, poliser och
till diverse yrken inom vården.
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Utgångspunkten är att yrkesofficeren studerar inom ramen för den utbildning som
bedrivs på universitet och högskola, och antas under samma premisser som övriga
sökande. Kostnaden för åtgärden motsvarar den enskildes lön under studietiden,
dock max tre år. Den enskilde bekostar själv eventuellt boende, resor och kurslit-
teratur. Detta kompenseras delvis genom att den enskilde behåller lönen även un-
der studiefria månader. Försvarsmaktens antagande är att cirka 150 yrkesofficera-
re nyttjar detta instrument.

Särskild pension (SP), vid 55 år, för åldersgrupperna 1950-1952

Avtal om särskild pension (SP) kan endast träffas efter delegation från Arbetsgi-
varverket. Beslut om delegation fattas av Arbetsgivarverkets styrelse.

För att erhålla en åldersstruktur som ökar Försvarsmaktens förmåga att agera i
internationella insatser, måste möjligheten att tillämpa särskild pension (SP) för
officerare över 55 år prövas.

950 yrkesofficerare uppnår 55 års ålder under försvarsbeslutsperioden. Yrkesoffi-
cerare som innehar särskild angelägen kompetens kommer inte att beviljas SP.
Försvarsmaktens antagande är att cirka 800 yrkesofficerare nyttjar detta instru-
ment.

Andra stimulansåtgärder

Försvarsmakten planerar att utforma och nyttja avgångsvederlag samt yrkesväx-
ling som stimulansåtgärder för yrkesofficerare. I grundalternativet riktar sig dessa
åtgärder till yrkesofficerare med fullmakt och i planeringsalternativ minus 3 till
samtliga yrkesofficerare. Försvarsmaktens antagande är att cirka 400 yrkesoffice-
rare kommer att nyttja detta instrument i grundplaneringsalternativet och knappt
700 i planeringsalternativ minus 3.

Uppsägning på grund av arbetsbrist

Arbetsbrist är saklig grund för uppsägning.

Arbetsrätten i samband med personalminskningar på statens område regleras av
Lagen om anställningsskydd (LAS), Lag om offentlig anställning (LOA), Avtalet
om turordning för arbetstagare i staten (TurA-S) och av Avtalet om trygghetsfrå-
gor (TA).
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Fullmaksofficer kan inte sägas upp på grund av arbetsbrist. Vid personalreduce-
ring skall fullmaktsofficer omplaceras genom arbetsledningsbeslut till i första
hand vakant befattning och i andra hand till annan befattning där kompetensen
bäst behövs.

Någon saklig grund för uppsägning finns inte ”om det är skäligt att kräva” att ar-
betsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. Omplaceringsskyldigheten
gäller inom hela myndighetens verksamhetsområde. Omplaceringsskyldigheten
omfattar allt sådant arbete som arbetsgivaren vid uppsägningstidpunkten vet blir
tillgängligt fram till den tidpunkt då en eventuell uppsägning skall träda i kraft. På
vilket sätt anställning av yrkesofficerare påverkar tidpunkten för eventuella upp-
sägningar, måste närmare utredas. Försvarsmaktens nuvarande bedömning är att
nyrekryteringen vid uppsägning på grund av arbetsbrist måste inställas under tre
år.

Trygghetsavtalet

I Trygghetsavtalet har parterna kommit överens om ett trygghetssystem som har
till mål att så långt som möjligt skapa förutsättningar för att ingen anställd skall
bli arbetslös till följd av arbetsbrist.

Trygghetsavtalet tillämpas för arbetstagare som sägs upp på grund av arbetsbrist
och för andra arbetstagare under förutsättning att åtgärden minskar antalet upp-
sägningar i arbetsbristsituationen eller leder till att arbetsbristsituationen elimine-
ras. Det gäller t ex arbetstagare som väljer att inte acceptera omplacering till an-
nan ort och i stället säger upp sig på egen begäran. Det senare gäller även full-
maktsofficerare. Fullmaktsofficeren lämnar sin fullmakt i och med att yrkesoffice-
ren säger upp sig på egen begäran.

7.3.2 Överväganden

Bedömt avvecklingsbehov under perioden 2005-2007 i  grundalternativet

För att planerad personalvolym skall nås behöver antalet civilanställda minska
med cirka 2 100.

För att planerad personalvolym skall nås behöver antalet yrkesofficerare minska
med drygt 1 600 under försvarsbeslutsperioden. Eftersom Försvarsmakten behö-
ver anställa två årskullar yrkesofficerare krävs att cirka 2 650 yrkesofficerare
lämnar Försvarsmakten under perioden.
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Erfarenhetsmässigt baserat utgår beräkningarna från att avgångar på egen begäran,
pensionsavgångar m m och ett försiktigt antagande om omstruktureringsavgångar
uppgår till cirka 1 300 under perioden. För att planerad personalvolym skall nås
måste ytterligare cirka 1 350 yrkesofficerare stimuleras att lämna Försvarsmakten
på egen begäran genom SP och andra stimulansåtgärder.

Bedömt avvecklingsbehov under perioden 2005-2007 i planeringsalternativ
minus 3

För att planerad personalvolym skall nås behöver antalet civilanställda minska
med cirka 2 500.

För att planerad personalvolym skall nås behöver antalet yrkesofficerare minska
med drygt 2 500 under försvarsbeslutsperioden. Eftersom Försvarsmakten behö-
ver anställa två årskullar yrkesofficerare, varav den ena med reducerad volym,
krävs det att cirka 3 200 yrkesofficerare lämnar Försvarsmakten under perioden.

Erfarenhetsmässigt baserat utgår beräkningarna från att avgångar på egen begäran,
pensionsavgångar m m och ett försiktigt antagande om omstruktureringsavgångar
uppgår till cirka 1 300 under perioden. För att planerad personalvolym skall nås
måste ytterligare cirka 1 900 yrkesofficerare stimuleras att lämna Försvarsmakten
på egen begäran genom SP och andra stimulansåtgärder. De planeringsantaganden
som gjorts rörande åtgärder för att nå planerade personalmål medför att endast
1 700 yrkesofficerare avvecklas under perioden. Detta medför att Försvarsmakten
tvingas acceptera en övertalighet om cirka 200 yrkesofficerare vid ingången av år
2008.

Avvägning av personalavveckling kontra rekrytering

Om Arbetsgivarverket inte medger att Försvarsmakten förnyar avtalet om särskild
pension måste uppsägningar av yrkesofficerare tillgripas. För att kunna säga upp
yrkesofficerare under försvarsbeslutsperioden måste all nyrekrytering under för-
svarsbeslutsperioden ställas in. Konsekvensen av uppsägning på grund av arbets-
brist är vidare att de senast utbildade och yngsta officerarna med den mest aktu-
ella kompetensen sägs upp. Detta kommer i kombination med att nyrekryteringen
inställs under tre år att få mycket allvarliga konsekvenser för Försvarsmaktens
förmåga att lösa sina uppgifter i planeringsalternativ minus 3 och minus 6. I dessa
planeringsalternativ bedömer Försvarsmakten att en stor del av de 2-4 yngsta
årskullarna kommer att sägas upp. Detta medför sannolikt att Försvarsmakten inte
förmår att genomföra nu planerad grundutbildning och samtidigt innehålla den
planerade internationella ambitionen.



BU 05/SR Bilaga 8
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2004-02-27 23 383:62995

Sida 73 (137)

Mot bakgrund av detta är Försvarsmaktens bedömning att kostnaderna för att av-
veckla yrkesofficerare måste accepteras så att rekryteringen i så stor utsträckning
som möjligt kan fortsätta.

Bedömda kostnader för personalavveckling i grundalternativet och plane-
ringsalternativ minus 3 under perioden 2005-2007 och fr o m 2008

Avvecklingskostnaderna med ovan redovisade avvecklingsmetoder medför föl-
jande kostnader (beloppen anges i miljoner kronor) under försvarsbeslutsperioden:

2005 2006 2007
Grundalternativet 179 591 511
Alternativ –3 252 739 603

Avvecklingskostnaderna med ovan redovisade avvecklingsmetoder medför föl-
jande kostnader (beloppen anges i miljoner kronor) under perioden 2008-2012:

2008 2009 2010 2011 2012
Grundalternativet 451 362 241 120 40
Alternativ  –3 469 362 241 120 40
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8. Förutsättningar för och konsekvenser av en framtida
könsneutral plikttjänstgöring

8.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 15 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

"Försvarsmakten skall redovisa förutsättningarna för och konsekvenserna av en
framtida könsneutral plikttjänstgöring."

8.2 Sammanfattning

Försvarsmakten föreslår att värnplikten och mönstringsplikten utvecklas till att
omfatta både män och kvinnor.

Nuvarande utveckling av ungdomars hälsa och fysiska prestationsförmåga, de
ökande kraven på de värnpliktigas kvalitet, de minskande åldersklasserna 2016–
2020 och kravet på motiverade värnpliktiga bedöms sammantaget innebära att För-
svarsmakten om tio år riskerar att hamna i ett bekymmersamt läge med en alltför
smal rekryteringsbas.

Värnpliktsvolymer enligt BU 05 planeringsalternativ utgörs av för grundalternati-
vet och planeringsalternativ plus 3 cirka 14 000, för planeringsalternativ minus 3
cirka 10 400 och för planeringsalternativ minus 6 cirka 8 800 värnpliktiga. Mot
bakgrund av planerad förbandsutveckling i vilka allt större kvalitativa krav ställs
på den värnpliktige och de minskande framtida åldersklasserna bedöms en rekry-
teringsbas omfattande enbart den manliga delen av befolkningen vara otillräcklig.
Det kan inte ens bedömas vara utan risktagning att försörja planerad värnplikts-
volym i planeringsalternativet minus 6, i sammantagen kvalitativ, kvantitativ samt
i motivationsmässig mening, med enbart den manliga delen av de framtida ålders-
klasserna.

Försvarsmakten har sedan lång tid genomfört stora ansträngningar för att rekrytera
en större andel kvinnor som värnpliktiga och som yrkesofficerare. Rekryterings-
målen har inte uppnåtts. En könsneutral värnplikt skulle, förutom att utöka För-
svarsmaktens rekryteringsbas, även kunna skapa goda förutsättningar att nå ställda
mål i det avseendet.

Försvarsmakten bedömer att kostnaderna för att införa könsneutral värnplikt är
marginella. Eventuella behov av anpassning av hygienutrymmen på utbildnings-
förbanden genomförs i anslutning till planerat underhåll. Till dess detta är möjligt
bedöms det föreligga goda förutsättningar för respektive förbandschef att lösa
uppkomna behov interimistiskt i samverkan med de värnpliktiga.
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8.3 Redovisningen

8.3.1 Utgångsvärden

Åldersklassens volym och kvalitet

Mönstringsplikten omfattar idag enbart män. Antalet inskrivna värnpliktiga män
var för år 2002 cirka 16 200 av cirka 50 000 prövade. Av de prövade var det för år
2002 cirka 21 000 som inte bedömdes lämpliga för lång grundutbildning. Utöver
dessa tillkommer cirka 5 300, vilka med insända intyg som grund befriades från
mönstring. Av en manlig åldersklass bedöms av Pliktverket knappt hälften upp-
fylla psykiska och mentala krav för att genomföra värnplikten.

Den normala fördelningen av inskrivna värnpliktiga i kvalitetsnivåer framgår ned-
an.

Kvalitet Procentsats Antal uttagna
Jägarnivå 6 3 000
Brigadnivå 14 7 000
Funktionsnivå 22 11 000

Kvinnor kan på frivillig grund genomföra antagningsprövning. Antalet inskrivna
värnpliktiga kvinnor var år 2002 (2003) cirka 400 (550) av cirka 800 (1 050) prö-
vade. Andelen av de som prövas och som också bedöms klara de psykiska och
mentala kraven för att genomföra lång grundutbildning är lika stor oberoende av
kön, även om graden av frivillighet skiljer.

Födelsetalen över tid innebär att antalet mönstringsskyldiga män från dagens cirka
50 000 fram till år 2008 stiger till 60 000 stycken för att därefter reduceras till
knappt 42 000 från år 2016 till år 2020. Storleken på den kvinnliga åldersklassens
utveckling följer samma volymer över tid.

Prövningen av den värnpliktige vid Pliktverket grundas på de kravprofiler som
Försvarsmakten upprättat för samtliga inskrivningsbefattningar. Kravprofilerna
anger bl a fysisk arbetsförmåga, muskelstyrka, generell begåvning och plikttjänst-
förmåga (= befälslämplighet) och anges i en skala för varje parameter.

En stor del av de mönstrande klarar idag inte de angivna kraven för gällande in-
skrivningsbefattningar. En relativt stor andel av de värnpliktiga skrivs in för
tjänstgöring med kravunderskridanden. För år 2002 skrevs 16 % av männen och
60 % av kvinnorna in för tjänstgöring med kravunderskridanden. För kvinnor ut-
gjorde för låg muskelstyrka huvudorsaken och för män var det de tre parametrarna
plikttjänstförmåga, muskelstyrka samt generell begåvning som var huvudskälet.
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Att bara hälften av en åldersklass idag bedöms klara kraven för lång grundutbild-
ning samt andelen kravunderskridanden bland de som faktiskt blir inskrivna utgör
en risk för Försvarsmaktens framtida rekryteringsbas. Detta förhållande under-
stryks av den tydliga utvecklingen mot ett allt sämre konditions- och hälsoläge
hos mönstrande ungdomar under senare delen av 1900-talet. Värdena för tester av
muskelstyrka har t ex minskat med 40 % från år 1987 till år 2000.

Överväganden och slutsatser

De allt mindre andelar av den manliga åldersklassen som kallas in till tjänstgöring
medför att värnplikten uppfattas som frivillig av dagens ungdomar. Försvarsmak-
ten har behov av värnpliktiga som både är motiverade för sin tjänstgöring och
uppfyller kvalitetskraven. Kvalitetskraven på de värnpliktiga bedöms öka i fram-
tiden p g a att utvecklingen av förband och stridsteknik kännetecknas av tilltagan-
de komplexitet och utnyttjande av modern teknik.

Nuvarande utveckling av ungdomars hälsa och fysiska prestationsförmåga, de
ökande kraven på de värnpliktigas kvalitet, de minskande åldersklasserna 2016-
2020 och kravet på motiverade värnpliktiga bedöms sammantaget innebära att
Försvarsmakten om tio år riskerar att hamna i ett bekymmersamt rekryteringsläge.
Det måste därför övervägas hur Försvarsmakten på sikt skall kunna rekrytera
värnpliktiga med den motivation och de kvalifikationer som erfordras i framtiden.

Värnpliktsvolymen i de av Försvarsmakten utformade planeringsalternativen ut-
görs i grundalternativet och i planeringsalternativ plus 3 miljarder kronor av cirka
14 000, i planeringsalternativ minus 3 miljarder kronor cirka 10 400 och i plane-
ringsalternativ minus 6 miljarder kronor cirka 8 800 inryckande värnpliktiga. Mot
bakgrund av planerad förbandsutveckling i vilka större krav ställs på den värn-
pliktige och mot bakgrund av vad ovan framförts om yttre ramvillkor för framtida
åldersklassers kvalitetsmässiga utveckling, bedöms en rekryteringsbas omfattande
enbart den manliga delen av en åldersklass i framtiden vara otillräcklig i samtliga
planeringsalternativ.

Försvarsmakten har sedan lång tid genomfört stora ansträngningar för att rekrytera
en större andel kvinnor som värnpliktiga och som yrkesofficerare. Rekryterings-
målen har inte uppnåtts. En könsneutral värnplikt skulle, förutom att utöka För-
svarsmaktens rekryteringsbas, kunna skapa goda förutsättningar att nå de ställda
målen.

Försvarsmakten föreslår att värnplikten och mönstringsplikten utvecklas till att
omfatta både män och kvinnor. Utvecklingen av förband och stridsteknik känne-
tecknas av en tilltagande komplexitet och utnyttjande av modern teknik. Det stäl-
ler högre krav på de värnpliktigas kvalitet. De begränsade delar av en åldersklass
som idag och framgent fullgör värnpliktstjänstgöring innebär att ett större inslag
av frivillighet i uttagningen är naturlig och av motivationsskäl önskvärd. För att
Försvarsmaktens rekryteringsbas i framtiden skall kunna säkerställas både vad
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avser kvalitet och frivillighet bör den utökas till att omfatta även den kvinnliga
delen av befolkningen.

8.3.2 Förutsättningar för könsneutral värnplikt

Pliktverket

Pliktverket bedömer att verket kan påbörja en utökad och könsneutral mönstring
två till tre år efter beslut. Utgångspunkten för könsneutral mönstring bör inte be-
höva utgöras av en planeringsförutsättning som innebär att volymen inskrivnings-
prövade fördubblas.

Den ekonomiska och verksamhetsmässiga innebörden är bl a beroende av hur den
reformering av uttagningssystemet som Pliktverket påbörjat utvecklas. En fortsatt
utveckling av bl a intygsförfarande, samverkan med skolor samt utveckling av
prövnings- och inskrivningssystemet enligt de principer som utredningen om
översyn av Totalförsvarets Pliktverk (SOU 2004:5) föreslagit, bedöms innebära
att kostnadsökningarna för Totalförsvarets Pliktverk med anledning av könsneu-
tral värnplikt kan begränsas.

Försvarsmakten

Försvarsmakten bedömer att kostnaderna för att införa könsneutral värnplikt är
marginella. Eventuella behov av anpassning av hygienutrymmen på utbildnings-
förbanden genomförs i anslutning till planerat underhåll. Till dess detta är möjligt
bedöms det föreligga goda förutsättningar för respektive förbandschef att lösa
uppkomna behov interimistiskt i samverkan med de värnpliktiga.

8.3.3 Konsekvenser av könsneutral värnplikt

Försvarsmaktens rekryteringsbas för värnpliktiga i framtiden säkerställs både vad
avser kvantitet, kvalitet och motivation.

Försvarsmaktens rekryteringsbas för kvinnliga officerare utökas i ett andra steg.
Det skapas förutsättningar att uppnå statsmakternas rekryteringsmål.

En könsneutral värnplikt bedöms skapa förutsättningar för en snabbare utveckling
av Försvarsmakten inom jämställdhetsområdet.
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9. Ökad andel kvinnor inom officersyrket och jämställd-
hetsarbete

9.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 16 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa hur myndigheten uppfyllt sina rekryteringsmål i
arbetet med att successivt öka andelen kvinnor inom officersyrket. Eventuella av-
vikelser från målen skall analyseras och kommenteras och förslag på ytterligare
åtgärder som bedöms lämpliga skall lämnas.

Försvarsmakten skall redovisa resultatet av sitt jämställdhetsarbete. I redovis-
ningen skall den lokala implementeringen av myndighetens jämställdhetsplan
analyseras och kommenteras. Arbetet med att motverka och förebygga sexuella
trakasserier skall särskilt beskrivas. För jämställdhetsarbetet som helhet skall den
framtida inriktningen redovisas.”

9.2 Sammanfattning

Försvarsmakten har inte nått sina rekryteringsmål avseende arbetet med att suc-
cessivt öka andelen kvinnor inom officersyrket. Orsakerna undersöks för närva-
rande. Slutligt svar på undersökningen kommer under 2004. Försvarsmakten be-
dömer dock att de åtgärder som genomförs är de rätta men att de ännu inte ger full
effekt.

Arbetet i Försvarsmakten med frågor som rör jämställdhet och kvinnliga officera-
re pågår kontinuerligt. Sedan ett par år tillbaka har arbetet intensifierats, exempel-
vis genom att upprätta en för Försvarsmakten gemensam jämställdhetsplan. Flera
åtgärder är genomförda, andra pågår.

Försvarsmaktens arbete för att motverka och förebygga sexuella trakasserier är
omfattande och aktivt. Försvarsmakten arbetar mycket på att komma tillrätta med
detta men för att åstadkomma varaktiga resultat måste denna satsning intensifieras
och pågå under en längre tid. Försvarsmakten har i samband med fastställandet av
en försvarsmaktsgemensam jämställdhetsplan infört nolltolerans mot sexuella
trakasserier.
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Arbetet med rekrytering av kvinnor, jämställdhet och arbetet mot sexuella trakas-
serier går i varandra. Detta innebär att åtgärderna inom det ena området också får
effekter inom de andra områdena. Arbetet under den kommande försvarsbesluts-
perioden bör främst inriktas på att med större kraft implementera och följa upp de
åtgärder som påbörjats respektive redovisats tidigare år. Detta skall kombineras
med arbete för ytterligare uppdrag som kommer från regeringen såsom jämställd-
hetsintegrering, samverkan med Försvarshögskolan samt Totalförsvarets Pliktverk
och fortsatt implementering av FN-resolution 1325/2000.

Inriktningen av det kommande arbetet omfattar bl a:

� arbete med jämställdhetsintegrering i organisationen,
� fortsatt uppföljning av jämställdhetsplanen med fokus på den positiva särbe-

handlingen vid rekrytering,
� dialog med utbildningsansvariga i Försvarsmakten hur missionsutbildning vid

utlandsuppdrag skall utformas,
� utveckling av händelserapporteringssystem,
� uppföljning av undersökning avseende förekomsten av sexuella trakasserier

från 1999 och 2002/2003,
� utveckling av ledarskapsämnet med ett genusperspektiv i all militär utbild-

ning,
� uppföljning av avgångsorsaker samt
� fullfölja översynen av Försvarsmaktens baskrav och krav vid mönstring (be-

fattningsanalys).

9.3 Redovisningen

Inom området jämställdhet och integrering av kvinnor i Försvarsmakten måste en
långsiktig plan gälla. Regeringens mål för Försvarsmakten är såväl en ökad andel
kvinnor på militära befattningar som ökad jämställdhetsintegrering av verksam-
heten.

Arbetet under den kommande försvarsbeslutsperioden kommer främst inriktas
mot att med större kraft implementera och följa upp de åtgärder som påbörjats
respektive genomförts. Detta i kombination med att genomföra de uppdrag som
kommer från regeringen såsom t ex jämställdhetsintegrering, samverkan med För-
svarshögskolan samt Pliktverket och fortsatt implementering av FN-resolution
1325/2000.



BU 05/SR Bilaga 8
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2004-02-27 23 383:62995

Sida 80 (137)

Jämställdhetsintegrering är en strategi för att uppnå jämställdhet. Den är antagen
av världens länder i Bejing 1995 och av regeringen i propositionen Delad makt
delat ansvar (Prop. 1993/94:147). Strategin innebär att jämställdhet skall integre-
ras som ett perspektiv i ordinarie sakfrågor, i alla led av beslutsprocesser och
verksamheter. Jämställdhet ska uppnås genom att förändra normer, omfördela
makt och resurser i den ordinarie verksamheten. Arbetet ska utföras av dem som
normalt arbetar i verksamheten. Detta arbete kommer att påverka Försvarsmakten
fr o m 2004.

Arbetet i Försvarsmakten med frågor som rör jämställdhet och kvinnliga officera-
re pågår kontinuerligt. Sedan ett par år tillbaka har arbetet intensifierats, exempel-
vis genom att upprätta en för Försvarsmakten gemensam jämställdhetsplan. Flera
åtgärder är genomförda, andra pågår.

9.3.1 Försvarsmaktens måluppfyllnad avseende rekrytering av kvinnor

För att nå målet 5,99 % kvinnor 2007 och 9,34 % kvinnor 2012 skulle Försvars-
makten ha antagit cirka 75 kvinnor till yrkesofficersprogrammet 2003.

Resultatet efter antagningsförfarandet blev 46 kvinnor, en differens på 29 stycken
eller 61 % av målet. Samtidigt har andelen avgångar av kvinnliga officerare under
2003 sjunkit till 1,5 % (7 yrkesofficerare) istället för prognostiserat 3,4 % (15
yrkesofficerare).

Analys

Antalet faktorer som påverkar rekryteringen är många och orsakerna kan vara
flera.

Försvarshögskolans institution för ledarskap och manegement genomför på För-
svarsmaktens uppdrag en utvärdering av jämställdhetsplanen, med särskilt fokus
på den positiva särbehandlingen. Under februari 2004 har utvärderingen delredo-
visats. Kunskapen om jämställdhetsplanen är generellt sett låg inom Försvars-
makten. Det som är känt är den positiva särbehandlingen. Inställningen till den
positiva särbehandlingen är mycket negativ och det finns missuppfattningar kring
vad den innebär, t ex att den gäller till samtliga militära utbildningar. Informatio-
nen om jämställdhetsplanen och främst den positiva särbehandlingen vid rekryte-
ring måste förbättras.
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Under utvärderingen har det visat sig vara mycket svårt att få tag på allt relevant
material för att kunna göra en fullständig analys av varför bortfallet i de olika le-
den har skett. Det har inte funnits tillräckliga namn- och adressuppgifter på de
kvinnor som inte gått vidare i nomineringsprocessen eller de som återtagit sina
ansökningar för att kunna göra en fullständig genomlysning av orsakerna till ut-
fallet. Den första delen av utvärderingen har bedrivits gentemot Rekryteringscent-
rum och nästa steg i utvärderingen kommer att inrikta sig mot förbanden. Upp-
följningen av den positiva särbehandlingen måste förbättras.

Statistik/måluppfyllnad för antagning till yrkesofficersprogrammet

YOP med
start

Ansökningar
totalt

Varav
kvinnor

Antal inryck-
ande elever
totalt

Varav
kvinnor

År 2001 Ingen uppgift Ingen uppgift 557 44 (7,9 %)
År 2002 1 926 129 532 50 (9,4 %)
År 2003 1 748 116 485 46 (9,5 %)

År 2003 kallades 85 kvinnor till intervjuer – 68 ansågs lämpliga som yrkesoffi-
cersaspiranter och 46 påbörjade yrkesofficersprogrammet. Bortfallet är under
analys av FHS (se ovan).

Antal värnpliktiga kvinnor med utryckning t o m december 2002 var 250 stycken.
Av dessa kvinnliga värnpliktiga var 47 stycken meniga vilka måste ges komplette-
rande utbildning upp till 10 månader. Antalet värnpliktiga (även meniga) med
vitsord över 10 7 7 var 135 stycken.

Med givna numerära förutsättningar kan den antalsmässiga rekryteringen av kvin-
nor anses rimlig om än, i ett längre perspektiv, ej tillfredsställande.

Intresse för mönstring och värnplikt
2001 2002 2003*

Intresseanmälningar 730 1 292 1 276
Mönstrat 511 836 943
Inskrivna till vpl 271 376 482
Inryckta 283 312 439
* T o m 2003-12-01. Antalet mönstrande beräknas, enligt Pliktverket, bli > 1000 st.

Av tabellen framgår att andelen kvinnor som anmäler intresse för mönstring och
som mönstrat har stadigt ökat mellan 2001 och 2002 och bedöms komma att öka
även under år 2003. Ökningen omfattar även inryckta till värnpliktstjänstgöring.
Denna ökning bör möjliggöra en ökad rekrytering av kvinnor till yrkesofficers-
programmet.
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Rekryteringsbas

Att skapa en tillräcklig rekryteringsbas är en viktig förutsättning för att kunna öka
andelen kvinnliga officerare. I nedanstående tabell följer statistik från de senaste
årens rekrytering.

2001 2002 2003
Intresseanmälningar 730 1 292    702 *
Mönstrat 511 836    603 *
Inskrivna till vpl 271 376    237 *
Inryckta 283 312      392 **
*   T o m 2003-06-30
** T o m 2003-10-09

Av tabellen framgår att andelen kvinnor som anmäler intresse för mönstring och
som mönstrar har ökat mellan 2001 och 2002 och bedöms kunna komma att öka
även under år 2003. Ökningen omfattar även inryckta till värnpliktstjänstgöring.
Enligt Pliktverket kan det dock konstateras att det stora flertalet kvinnor som prö-
vas inte klarar de fysiska krav som ställs, generella eller krav på olika befattning-
ar.

Åtgärder för fortsatt ökad rekrytering av kvinnliga yrkesofficerare

Försvarsmaktens uppfattning är att den positiva särbehandlingen vid rekrytering
är en bra metod för att öka rekryteringen av kvinnor. Högkvarteret har inrättat en
särskild uppföljningsgrupp. Utöver denna åtgärd avser Försvarsmakten vidta föl-
jande åtgärder för att öka andelen kvinnliga yrkesofficerare:

� Öka insatserna för rekrytering under värnplikten, vilket gör det nödvändigt att
ytterligare intensifiera arbetet för att förbättra arbetsmiljön för kvinnor under
värnplikten. Detta behov stöds av såväl den uppföljande undersökningen kring
förekomsten av sexuella trakasserier som gjordes 2002, uppföljningen av tjej-
mönstringen samt delutvärderingen av den särskilda rekryteringsåtgärden.

� Förbättra information och dialog om syftet med den positiva  särbehandlingen.
� Utveckla samarbetet med Pliktverket.
� Fortsätta arbetet med att öka kunskapen om jämställdhet och genus i För-

svarsmakten.
� Utveckla formerna för antagning till yrkesofficersprogrammet.
� Fortsätta att genomföra ”minilumpen” för ungdomar i årskurs 2 och 3 på

gymnasiet.
� Följa upp jämställdhetsplanen och den positiva särbehandlingen vid rekryte-

ring.
� Följa upp rapporten Utvärdering Tjejmönstring. Försvarsmaktens inriktning är

att fortsätta med tjejmönstring.
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� Utveckla arbetsformer inom Högkvarteret för den centrala samordningen.
Härvid skall uppföljningen av vidtagna åtgärder särskilt beaktas.

� Fortsätta jämställdhetsarbetet och arbete mot sexuella trakasserier på förband
och skolor.

� Fullfölja arbetet i nätverk för kvinnliga värnpliktiga och officerare.
� Fullfölja översynen av Försvarsmaktens baskrav och krav vid mönstring (be-

fattningsanalysarbetet) utifrån ett genusperspektiv.
� Fortsätta utveckla arbetsmiljön för kvinnliga yrkesofficerare och värnpliktiga.
� Fortsätta arbetet för att få fler att mönstra, bl a genom att genomföra riktad

rekryteringskampanj mot kvinnor via RekryC under 2003 och 2004.

9.3.2 Resultatet av Försvarsmaktens jämställdhetsarbete

Arbetet i Försvarsmakten med frågor som rör jämställdhet och kvinnliga officera-
re pågår kontinuerligt. Sedan ett par år tillbaka har arbetet intensifierats, exempel-
vis genom att upprätta en för Försvarsmakten gemensam jämställdhetsplan.

Syftet med att upprätta en försvarsmaktsgemensam jämställdhetsplan är att säker-
ställa att Försvarsmakten totalt sett befinner sig på en gemensam nivå avseende
tillämpning och efterlevnad av jämställdhetslagen. I planen beskrivs att jämställd-
hetsarbetet i Försvarsmakten skall fokusera på strukturella och organisatoriska
hinder som försvårar arbetet för en ökad jämställdhet. Tills vidare prioriteras föl-
jande områden:

� Att öka andelen kvinnliga officerare, värnpliktiga och chefer.
� Att arbeta aktivt för att underlätta att kombinera arbete med föräldraansvar.

För att nå framgång i jämställdhetsarbetet måste organisationens kunskap avseen-
de jämställdhet och genus avsevärt ökas.

För att säkerställa att Försvarsmaktens åtgärder för ökad jämställdhet bedrivs på
ett effektivt och systematiskt sätt utgår arbetet förutom utifrån erfarenheter från
främst Försvarsmaktens jämställdhetsarbete dessutom från genusforskning. Därför
används genusforskningen vid Försvarshögskolan som ett centralt instrument i
Försvarsmaktens jämställdhetsarbete.

Försvarshögskolans utvärdering av jämställdhetsplanen är ännu inte färdig. Av-
rapportering kommer under 2004.

Genusforskningen inom Försvarsmakten har som huvudsakligt fokus situationen
för den kvinnliga personalen. Syftet med denna forskning är att öka kunskapen i
Försvarsmakten som stöd i dess strävan att öka andelen kvinnor.
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66 % av Försvarsmaktens förband har utvecklat egna åtgärdsplaner med utgångs-
punkt från Försvarsmaktens jämställdhetsplan. 18 förband har ännu inte utvecklat
sina åtgärdsplaner och 15 förband har genomfört och skickat in lönekartläggning-
ar. Av dessa åtgärdsplaner bedöms 25 % hålla en sådan kvalité att de anses vara
användbara. Förbanden har givits respons på de planer man skapat. Av de åt-
gärdsplaner som förbanden gjort finns det åtskilliga som håller mycket hög kvali-
té. För att Försvarsmakten ska kunna lämna en helhetsanalys är det en förutsätt-
ning att samtliga förband har gjort lönekartläggningarna enligt en gemensam mall.

Den försvarsmaktsgemensamma jämställdhetsplanen är ännu ej fullt ut imple-
menterad. Förband och skolor måste ges ytterligare stöd i detta arbete och själva
avsätta tillräckliga resurser för att skapa förutsättningar för detta arbete.

Framtida inriktning av jämställdhetsarbetet

Under 2004 kommer Försvarsmakten att genomföra två konferenser för jäm-
ställdhetshandläggare i syfte att säkerställa implementeringen av den nya jäm-
ställdhetsplanen.

9.3.3 Arbetet med att motverka och förebygga sexuella trakasserier

Försvarsmakten är en mansdominerad arbetsplats. Detta innebär att den styrs av
manliga normer. Försvarsmakten måste därför ifrågasätta den organisationskultur
som är baserad på en manlig norm för att skapa bättre förutsättningar för båda
könen att arbeta och utvecklas på ett positivt sätt i Försvarsmakten. Detta innebär
bl. a. att Försvarsmaktens jämställdhetspolicy inklusive policy mot sexuella tra-
kasserier inte tolererar någon form av sexuella trakasserier.

Försvarsmakten arbetar redan mycket på att komma tillrätta med detta. För att
åstadkomma varaktiga resultat måste denna satsning intensifieras och pågå under
en längre tid. Den som inte accepterar eller verkar enligt Försvarsmaktens nollto-
lerans mot sexuella trakasserier hör inte hemma i Försvarsmakten.

Det är inte alltid enskilda individer som utövar sexuella trakasserier. Organisatio-
nens struktur och tradition kan i vissa fall vara tillåtande och ibland även upp-
muntrande till sådana beteenden. Därmed är det särskilt viktigt att kunskaper om
sexuella trakasserier införlivas i hela organisationen och hos chefer i synnerhet, då
dessa i högre grad bidrar till att skapa organisationskulturen. Detta är ett exempel
på jämställdhetsintegrering, att jämställdhet integreras i den ordinarie verksam-
heten.
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Försvarsmaktens arbete mot sexuella trakasserier är omfattande och aktivt. Sedan
rapporten 1999 har Försvarsmakten beslutat om och genomfört/genomför nedan
redovisade åtgärder:

� All personal, anställd som värnpliktig, verksam i Försvarsmakten skall ge-
nomgå en utbildning.

� Varje förband skall ha minst två utbildade rådgivare mot sexuella trakasserier.
Denna utbildning sker årligen genom Högkvarterets försorg.

� Vid Högkvarteret finns två befattningar som handlägger och utvecklar arbetet
med jämställdhet respektive kvinnor i Försvarsmakten och sexuella trakasseri-
er. Dessa handläggare lämnar också stöd och råd inom Försvarsmakten och till
utsatta.

� I Högkvarteret finns en arbetsgrupp för stöd och samtal (AG SoS). Den som
utsatts för trakasserier kan kontakta denna grupp.

� Försvarsmakten har inrättat ”Försvarsmaktens utredningsgrupp” (FMUG).
Gruppen är ett stöd till organisationen i samband med utredningar av sexuella
trakasserier. Rutinerna för detta arbete skall utvecklas.

� Försvarsmakten utarbetar ett enhetligt händelserapporteringssystem. Systemet
skall beskriva hur och var inträffade fall av sexuella trakasserier  skall hante-
ras och handläggas.

� Utbildningsmiljön för värnpliktiga utvecklas genom att kunskapsmål och ut-
bildning om Försvarsmaktens styrande dokument (policys och bestämmelser)
inarbetas i den grundläggande utbildningen för värnpliktiga.

� En översyn av ledarskapsämnet vid militärhögskolorna genomförs.
� Rapporteringskrav från förbanden har införts. Arbete med åtgärder mot trakas-

serier samt anmälningar skall rapporteras till Högkvarteret.
� Arbete med hur missionsutbildningen skall utformas pågår.
� Försvarsmakten arbetar med FN resolution 1325 och hur utbildning och im-

plementering skall genomföras.
� Deltagande i EU projekt genom ESF-rådets Equalprogram, dels Jämställd-

hetsutvecklarna, ett jämställdhetsprojekt samt Normgivande Mångfald angå-
ende attityder avseende sexuell läggning.

� Stöd från Försvarshögskolan med uppdragsforskning avseende uppföljning av
vidtagna åtgärder.

� Upprättande av försvarsmaktsgemensam jämställdhetsplan.

Framtida inriktning för arbetet med att motverka sexuella trakasserier

En viktig del i det fortsatta arbetet blir att organisera och strukturera hela För-
svarsmaktens arbete mot sexuella trakasserier. Exempel på detta är att organisera
arbetet mellan Högkvarteret och förbanden, bl a genom att klarlägga behovet av
stöd vid förbanden och på vilket sätt Högkvarteret kan möta dessa.
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De studier som genomförts vid Försvarshögskolan under åren 1998 till dags dato
visar att motståndet mot kvinnor fortfarande är högt, även om det har skett en po-
sitiv utveckling. T ex har frekvensen av sexuella trakasserier minskat och den
kvinnliga personalen visar ökat förtroende för att organisationen stödjer och för-
söker hantera uppkomna situationer.

9.3.4 Internationell tjänst

FN-resolution 1325/2000 har fokuserat på genusperspektivet i samband med in-
ternationella insatser. Det finns idag en alldeles för liten andel kvinnor i de för-
band som Sverige skickar på internationella uppdrag, och kvinnor innehar inte
heller den typ av befattningar som är centrala för att uppnå syftet med resolution
1325. FN ser det som utomordentligt viktigt att öka andelen kvinnor i både militä-
ra och civila positioner. Detta för att synliggöra och garantera implementering av
de genusdimensioner som ingår i alla konfliktsituationer i krigshärjade länder.
Internationell forskning har påvisat hur kvinnors närvaro i krigshärjade områden
väsentligt bidragit till skapandet av förtroendegivande och stabila relationer med
den lokala befolkningen i återuppbyggandet och strävanden mot ett demokratise-
rat land.

Likaså visar studierna att ledarskapet är fundamentalt för huruvida genusimpreg-
nerade policys implementeras och jämställdhetsaspekter stärks i insatserna och
hos värdnationen. Detta innebär att det behövs specifik kunskap om genusdimen-
sionens roll, i samhällssystemet generellt men också med särskild inriktning på
kulturella variationer samt i konflikt och krishanteringssituationer.

Genuskunskap bör omfatta alla, oavsett kön, som ingår i fredsbevarande trupper,
dock krävs ett särskilt fokus riktat mot ledningen. Samtidigt är det viktigt att tillse
att det i personalstyrkor, civila som militära, ingår en betydande andel kvinnor på
alla nivåer och framförallt i beslutsfattande positioner.

Att samtidigt förändra den organisationsstruktur och organisationskultur som fun-
gerar hindrande för denna strävan bör pågå parallellt för att på så sätt öka möjlig-
heterna att såväl rekrytera som behålla den kvinnliga personalen. Det måste på
alla sätt framgå med största trovärdighet att det är synnerligen önskvärt att kvin-
nor söker sig till Försvarsmakten.

Försvarsmakten skall fortsätta att utveckla sitt arbete och sitt deltagande i arbetet
med FN resolution 1325 angående kvinnor i internationell tjänst.
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10. Mångfaldsfrågor

10.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 17 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa myndighetens långsiktiga inriktning i arbetet med
mångfaldsfrågor och med att motverka och förebygga diskriminering på grund av
exempelvis etnisk tillhörighet, religion och sexuell läggning. Hur samarbetsfor-
merna med Totalförsvarets pliktverk kan utvecklas skall beskrivas inom såväl
detta område som i rekryteringen av kvinnor.”

10.2 Sammanfattning

Försvarsmaktens långsiktiga inriktning med mångfaldsfrågor och med att motver-
ka samt förebygga diskriminering inriktas under 2005-2006 främst mot områdena
etnisk tillhörighet, religion, sexuell läggning, könstillhörighet5 och funktionshin-
der.

Huvuddelen av arbetet omfattar sex områden. Dessa områden innebär framta-
gande och utveckling av styrande dokument, utbildningar vid förband/skolor, ut-
veckling och fortsatt användning av utbildnings- samt informationsmaterial, full-
följande av pågående samt utveckling av nya projekt, utveckling av rapporte-
ringskrav och övriga åtgärder.

10.3 Redovisningen

Redovisningen innefattar två områden:

1. Att arbeta för ökad mångfald.
2. Att arbeta mot diskriminering/trakasserier.

Försvarsmaktens arbete för mångfald och mot diskriminering under perioden
2005-2006, inriktas mot etnisk tillhörighet, religion, sexuell läggning, könstillhö-
righet6 och funktionshinder. Försvarsmaktens inriktning är att information, utbild-
ning och åtgärder är det angreppssätt som skall användas och utvecklas. Målsätt-
ningen är att skapa en god och trygg arbetsmiljö för alla.

                                                
5 Avser frågan om transpersoner
6 Avser frågan om personer med transsexuell läggning
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Arbetet med att utveckla mångfaldsfrågor och förebygga diskriminering inom
Försvarsmakten koncentreras främst till sex arbetsområden:

1. styrande dokument (utveckling av policy och planer),
2. utbildningar vid förband/skolor,
3. utbildnings- och informationsmaterial,
4. projekt,
5. utveckling av rapporteringskrav inom Försvarsmakten samt
6. övriga åtgärder.

10.3.1 Styrande dokument

Försvarsmakten skall revidera och utveckla policy samt handlingsplan för mång-
fald till att gälla för 2005-2006. Dessa skall bl a reglera vad ledningen gör, an-
svarsförhållanden, mål, resurser, arbetsformer/-områden och resultat sedan före-
gående plan.

Vidare skall de innehålla och reglera åtgärder vid trakasserier, kartläggning av
nuläge, rekrytering, arbetsförhållanden samt information och utbildning.

Inarbeta nya och utveckla tidigare positioner i Försvarsmaktens verksamhetsled-
ningssystem (DUF/VU), främst avseende anvisningar och handlingsregler för
området som rör personer med funktionshinder och sexuell läggning.

I gemensam grundläggande soldatutbildning7 inarbeta krav om kunskapsmål om
Försvarsmaktens attityder och värderingar avseende mångfald, etnicitet samt sex-
uell läggning och mot främlingsfientlighet.

Fortsätta implementering vid förbanden av policy militärsjälavård och religiös
utövning.

Utveckla uniformsreglementet bl a avseende religiösa attribut till uniform.

10.3.2 Utbildning vid förband och skolor

Vid förband och skolor genomförs bl a temadag etik-religion, utbildning i folk-
rätt/mänskliga rättigheter för värnpliktiga, utbildning i normgivande mångfald.
Vid stabs- och chefsprogrammet genomförs utbildning i mångfald och främlings-
fientlighet.

                                                
7I det fortsatta arbetet i Försvarsmakten kommer detta efter omarbetning benämnas Försvarsmak-
tens krav på förmåga hos soldater och sjömän.
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10.3.3 Utbildnings- och informationsmaterial

Inom detta område används, utvecklas och/eller implementeras utbildnings- och
informationsmaterial. Till exempel Folkens rätt- Ideologiers övergrepp, Fritt fram
(attityder kring sexuell läggning) och interreligiös almanacka.

10.3.4 Projekt

Försvarsmakten skall fullfölja ESF-rådets Equalprogram, normgivande mångfald
avseende sexuell läggning i samverkan med polisen och Svenska kyrkan. Vidare
skall också lumpenprojektet för att nå mönstrande med invandrarbakgrund samt
”Minilumpen” fullföljas.

Utöver detta planeras bl a ett utbildningsprojekt (under 2004-2005) av strategiska
nyckelpersoner såsom personalchefer, rekryteringsansvariga och andra personer
som påverkar attityder och värderingar inom etnicitet samt funktionshinder. Syftet
är att nyckelpersonerna skall erhålla en ökad medvetenhet om gällande lagstift-
ning, Försvarsmaktens värdegrund, gällande policies samt kunskap i mötet med
olika kulturer/religioner.

Vidare inleds ett projekt rörande praktikplatser i Försvarsmakten för akademiker
med invandrarbakgrund i samverkan med Statens kvalitets- och kompetensråd.
Praktiken genomförs under 2004-2005. Syftet är att praktikanterna skall få ökad
kännedom och kunskap om svensk statsförvaltning samt även lära känna För-
svarsmakten som en framtida intressant arbetsplats.

10.3.5 Återrapporteringskrav

Förbanden skall årligen rapportera hur rekrytering i syfte att nå ökad etnisk mång-
fald för anställda har genomförts och hur detta beaktats vid antagning till yrkesof-
ficersprogrammet. Vidare skall förbanden redovisa hur kontaktytorna gentemot de
icke-kristna trosåskådningarna vid förbanden utformas.

10.3.6 Övriga åtgärder

Försvarsmakten genomför en revidering av soldaterinran.

Försvarsmakten inrättar en ideologigrupp som stöd till förbanden vid yttringar av
främlingsfientlighet, nazism eller rasism.

Försvarsmakten fortsätter arbetet inom Ag Grundsyn för att tydliggöra och om-
sätta grunder för gemensam syn på etik, moral, attityder och värderingar.
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10.3.7 Samverkan

Försvarsmakten skall utveckla samarbetsformerna med andra myndigheter och
organisationer avseende mångfaldsfrågor. Vidare skall samarbetet kring arbetet
med jämställdhet och ledarskap mot diskriminering utvecklas.

Samverkan med Pliktverket

Samverkan med Pliktverket har inletts. De har i sin mångfaldsplan inarbetat ett
antal punkter som skall säkerställa långsiktigt samt fortsatt samarbete och sam-
verkan. Motsvarande punkter skall också inarbetas i Försvarsmaktens utvecklade
mångfaldsplan.

Samverkan med Pliktverket skall bl a ske gällande policies och ökat kunskaps-
medvetande avseende sexuell läggning. Kravspecifikation på befattningar samt
mönstringsprocessens testmetoder för att förhindra diskriminering. Ökad kunskap
och medvetenhet om attityder och värderingar i förhållande till etnicitet/religion
för att aktivt öka andelen mönstranden med invandrarbakgrund som skrivs in till
tjänstgöring i Försvarsmakten.
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11. Reservofficerare i högre befattningar

11.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 18 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa vilka åtgärder som kommer att vidtas för att re-
servofficerare i större utsträckning skall kunna placeras även i högre befattningar
inom Försvarsmaktens olika verksamhetsområden.”

11.2 Sammanfattning

Försvarsmakten ser möjligheter att nyttja reservofficerare i högre befattningar i
såväl insatsorganisationen, grundorganisationen och internationell tjänst som i
hemvärnet.

Vad gäller insatsorganisationen konstaterar Försvarsmakten att för befattningar
som kräver god kunskap om aktualitet i handhavande av system är det svårt att
växla yrkesofficersbefattningar till reservofficersbefattningar.

Inom framför allt funktionerna ledning, logistik och verksamhetsledning samt
drift (i nivå 4) ser dock Försvarsmakten flest möjligheter att växla yrkesofficers-
befattningar mot reservofficersbefattningar i insatsorganisationens personaltabel-
ler.

Reservofficeren bör ges kompetensutveckling som medför kvalifikationer för be-
fattningen motsvarande yrkesofficerens och den för befattningen gällande tjänste-
graden.

Nyttjandet av reservofficeren i grundorganisationen är idag främst knutet till lägre
befattningar vid förband efter fullgjord utbildning till reservofficer. Främst för att
täcka behovet av instruktörer på lägre nivå i utbildningsorganisationen. Det bör
också framhållas att reservofficeren har sin militära kompetens tidigt i karriären
och har en civil (dubbel) kompetens som Försvarsmakten kan nyttja senare i kar-
riären.

Försvarsmakten bör aktivt använda reservofficerare i grundorganisationen i högre
befattningar främst där deras civila kompetens i kombination med reservoffice-
rens kompetens ej återfinns i Försvarsmakten och åstadkommer frigörande av
yrkesofficerare för andra uppgifter. Detta kan också bidra till att Försvarsmakten i
mindre omfattning anställer konsulter.
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Det är svårt arbetsrättsligt att kombinera ett utökat användande av reservofficerare
i såväl högre som lägre befattningar samtidigt som avveckling av civila och yr-
kesofficerare pågår. Avveckling av yrkesofficerare och uppsägning av civila
kommer med stor sannolikhet att genomföras under den kommande försvarsbe-
slutsperioden. Även den så kallade 3/8-regeln i officersförordningens 27 § kan
försvåra nyttjandet av reservofficerare i grundorganisationen över tiden. Med 3/8-
regeln menas att reservofficeren inte får tjänstgöra i grundorganisationen mer än
tre år under en åttaårsperiod.

Internationell tjänstgöring kan inte ses som reservofficerens huvuduppgift och är
inte heller obligatorisk. För internationell tjänstgöring i högre befattningar inom
ramen för Försvarsmakten krävs, förutom grundläggande militärt förvärvade
kompetenser, att reservofficeren uppfyller krav likt de som ställs på yrkesoffice-
ren vad avser internationell tjänstgöring och utbildning. Civilt förvärvade kompe-
tenser skall kunna tillgodoräknas. I lägre befattningar har reservofficeren natur-
ligtvis sin givna roll.

I hemvärnet är reservofficeren efterfrågad. Reservofficeren behövs i ett antal be-
fattningar, framför allt i befattning som kompanichef och bataljonschef, men även
i staber. För att stimulera och öka antalet reservofficerare i hemvärnet genomförs
för närvarande ett antal åtgärder. Bland annat utökade marknadsföringsinsatser,
utbildning av reservofficerare och information kommer förhoppningsvis att öka
rekryteringen.

För att öka andelen reservofficerare i hemvärnet krävs det dock att en attitydför-
ändring kommer till stånd. Detta gäller såväl hemvärnets syn på reservofficeren
som reservofficerens syn på att inneha befattningar i hemvärnet.

En annan viktig åtgärd för att öka volymen av reservofficerare i hemvärnet är att i
förbandens personaltabeller ange vilka befattningar som kan innehas av reservof-
ficerare.

11.3 Redovisningen

11.3.1 Allmänt

Rekryteringsbehovet för att bemanna insatsorganisationen överstiger volymmäs-
sigt andra behov som exempelvis behovet av instruktörer i grundutbildning.

Behov av reservofficerare föreligger i grundorganisationen som instruktör i syfte
att förtäta utbildningsorganisationen, samtidigt som reservofficeren i rollen som
instruktör kan kompetensutvecklas mot andra uppgifter.

Inom ramen för Försvarsmaktens internationella åtaganden föreligger ett klart
behov av reservofficerare för att kunna personalförsörja grundorganisationen och
den internationella verksamheten.
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Försvarsmaktens anpassningsförmåga torde också innebära ett behov av reservof-
ficerare, även om behovet i nuläget är svårt att kvantifiera. Likaså är det i nuläget
svårt att ange vilka kompetenser som kommer att efterfrågas.

Hemvärnet har behov av reservofficerare.

11.3.2 Reservofficeren i Försvarsmakten – nu och i framtiden

Reservofficeren bör under anställningstiden vara placerad i en befattning.

Reservofficeren bör ges kompetensutveckling som medför kvalifikationer för be-
fattningen motsvarande yrkesofficerens och i och med detta den för befattningen
gällande tjänstegraden. Detta är i dagsläget ett problem eftersom många förband
som av ekonomiska orsaker, inte erbjuder reservofficeren denna möjlighet.

Kompetensutvecklingen skall ske genom övning i befattning eller inom ramen för
ordinarie program och kursutbud i Försvarsmaktens skolsystem. Särskilda nivå-
höjande utbildningar måste dock förekomma i några fall inom vissa funktioner.

Efter det att reservofficeren erhållit formell kompetens för sin befattning kvarstår
reservofficeren i befattning under en tidsperiod som beror på befattningens ka-
raktär. Hur lång tidsperioden bör vara beror på befattningens karaktär. Befattning-
ar med omfattande taktiska, tekniska och stabsmetodiska förändringar begränsar
möjligheterna att kvarstå i befattningen under en längre tid, såvida inte ytterligare
kompetensutvecklingsåtgärder vidtas.

Precis som för yrkesofficeren måste reservofficerens karriär medföra en personal-
planering. Planeringen kommer således hela tiden att ligga till grund för reservof-
ficerens kompetensutveckling. Vartefter reservofficerens karriär fortskrider kom-
mer även Försvarsmaktens behov och individens preferenser/tillgänglighet att
förändras.

Reservofficeren måste inom ramen för Försvarsmaktens personalförsörjnings-
system hela tiden vidareutvecklas i aktuell befattning eller mot ny befattning. Ny
befattning behöver inte vara vid det egna förbandet utan kan även innebära befatt-
ning vid annat förband eller del av insatsorganisationen som t ex de nationella
skyddsstyrkorna. Reservofficerens utveckling måste även kunna innefatta en pla-
nerad avveckling.

Reservofficerens möjligheter till kompetensutveckling och karriär måste tydliggö-
ras i Försvarsmaktens personalförsörjningssystem.
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Krigsförbandsansvarig bör ange vilka befattningar som i insatsorganisationen kan
vara avsedda för reservofficerare. Kompetensutveckling består i huvudsak av
tjänstgöring (utbildning/övning) i insatsorganisationen men kan även tillgodoräk-
nas genom tjänstgöring i grundorganisationen samt vid internationella insatser.
Reservofficerens civila meriter skall även kunna tillgodoräknas i kompetensut-
vecklingen, förutsatt att dessa ingår i kvalifikationerna för den avsedda befatt-
ningen.

Reservofficerens dubbla kompetens bör nyttjas i större omfattning än tidigare. För
att kunna uppnå detta krävs en grundläggande inventering av reservofficerarnas
kompetenser.

11.3.3 Ingångsvärden

Regeringen har i olika sammanhang och i bl a nedan angivna propositioner angivit
att reservofficerare i större utsträckning bör nyttjas i högre befattningar i För-
svarsmakten. Framför allt gäller detta i hemvärnet.

Proposition 2001/02:10 Fortsatt förnyelse av totalförsvaret;

”Ominriktningen av Försvarsmakten ställer nya krav på reservofficerssystemet. I
och med övergången till ett insatsförsvar blir behovet av officerare i krig inte
längre lika styrande som tidigare. Ett utvecklat reservofficerssystem bör därför
syfta till att säkerställa behovet av unga trupputbildare i förbandsproduktionen
och till att bemanna de internationella insatserna.”

Vidare sägs ”När det gäller befattningar i insatsorganisationen bör enligt reger-
ingen vissa befattningar med fördel kunna bemannas med reservofficerare med
nödvändig civil kompetens, exempelvis befattningar inom områden som IT och
ledningskrigföring.”

Regeringen anger också i samma proposition att reservofficerarna har en viktig
uppgift vad avser bemanningen av de nationella skyddsstyrkorna.

Proposition 2001/02:159 Frivillig försvarsverksamhet inom totalförsvaret;

”Reservofficerare skall i större utsträckning än tidigare bemanna högre chefsbe-
fattningar i hemvärnsförbanden. Det bör finnas goda möjligheter att rekrytera
reservofficerare från nedlagda krigsförband. Reservofficerarnas kompetens skall
tas tillvara i de mer kvalificerade hemvärnsförbanden såväl som i de övriga de-
larna av hemvärnet.”
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Proposition 2002/03:1 Budgetpropositionen för 2003;

”Regeringen konstaterade emellertid i prop. 2001/02:159 att andelen reservoffi-
cerare i hemvärnet borde öka, varför regeringen avser att följa upp hur andelen
reservofficerare i befälsbefattningar i hemvärnet utvecklas.”

Proposition 2003/04:1 Budgetpropositionen för 2004;

”Regeringen avser att följa utvecklingen rörande placeringen av reservofficerare
i högre chefsbefattningar inom hemvärnsförbanden.”

Ds 2003:34 Försvarsberedningens rapport ”Vårt militära försvar – vilja och väg-
val”;

”Reservofficerarnas roll inom Försvarsmakten har de senaste åren delvis kommit
i skymundan. I takt med Sveriges ökade engagemang i internationella insatser bör
Försvarsmakten på ett tydligare sätt också beakta och utveckla reservofficerarnas
roll.”

11.4 Högre befattningar i insatsorganisationen

Högkvarteret har med fastställd insatsorganisation för år 2004 som utgångspunkt
gått igenom krigsförbandens personaltabeller.

För befattningar som kräver god kunskap om och aktualitet i handhavande av sys-
tem är det idag svårt att växla yrkesofficersbefattningar till reservofficersbefatt-
ningar. Helikopter-, ytstrids-, minkrigs-, stridsvagn 122-, luftvärns- och delar ur
stridsledningsförband samt flygvapnets lednings- och underhållsförband är exem-
pel på förband där det är svårt att växla yrkesofficersbefattningar mot reservoffi-
cersbefattningar.

Försvarsmakten konstaterar dock att det inom funktionerna ledning, logistik samt
verksamhetsledning och drift finns befattningar, främst i nivå 4, där det finns
möjligheter att växla yrkesofficersbefattningar mot reservofficerare i högre befatt-
ningar.

Civilt förvärvade kompetenser, som idag inte kan åskådliggöras i systemen, kan
tänkas kunna motsvara de militära kompetenskrav som ställs. Ett exempel på detta
är väg- och vattenbyggnadskårens reservofficerare med en civil utbildning som
direkt kan nyttjas av Försvarsmakten i insatsorganisationen.
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11.4.1 Åtgärder

För att kunna växla yrkesofficersbefattningar mot reservofficersbefattningar krävs
följande åtgärder:

� att utöka rekryteringsbasen och utbildningsmöjligheter inom funktionen logis-
tik,

� att grundläggande militärt förvärvade kompetenser vidmakthålls och utveck-
las,

� att reservofficeren bereds möjlighet att utbildas och övas i befattning samt
� att jämföra civil kompetens med militär och identifiera gemensamma kompe-

tensområden så att reservofficerens dubbla kompetens tillvaratas bättre.

11.4.2 Slutsats

Som sammanfattande slutsats konstaterar Försvarsmakten att det finns möjligheter
att växla vissa yrkesofficersbefattningar mot reservofficersbefattningar i insatsor-
ganisationens personaltabeller.

11.5 Högre befattningar i grundorganisation

Utnyttjandet av reservofficerare i grundorganisationen är idag främst knutet till
lägre befattningar vid förband efter fullgjord utbildning till reservofficer. Detta
främst för att täcka behov av instruktörer på lägre nivå i utbildningsorganisationen
vid exempelvis belastningstoppar. Antalet reservofficerare varierar under året och
är normalt fler under sommarperioden.

Av olika orsaker har antalet reservofficerare i grundorganisationen minskat något
i jämförelse med åren 2000-2002. Det kärva ekonomiska läget har varit en klart
bidragande orsak till det minskade behovet och den minskade möjligheten att an-
ställa reservofficerare för tjänstgöring i grundorganisationen. Förbandens perso-
nalsituation avseende yrkesofficerare har dessutom förbättrats, vilket får till följd
att behovet av att använda reservofficerare i grundorganisationen nedgår.

Att använda reservofficerare i grundorganisationen i högre befattningar i större
utsträckning än idag är möjligt, främst i befattningar där den civila delen av re-
servofficerares kompetens i arbetsuppgifter är behövd och efterfrågad i t ex tids-
begränsade projekt. Man kan då undvika anställningar av konsulter för denna typ
av uppgifter eller undgå att utnyttja yrkesofficerare i uppgifter där det inte är nöd-
vändigt med yrkesofficerskompetens. Rent principiellt borde reservofficersutbild-
ning prioriteras och vara tydligt meriterande vid civila anställningar. Detta borde
även gälla i de fall när det är den civila delen av reservofficerens kompetens som
primärt efterfrågas. Grundkunskap avseende Försvarsmakten finns då automatiskt
hos dessa individer.
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Inom ramen för ett nytt personalförsörjningssystem i Försvarsmakten kommer ett
större antal befattningar att behöva besättas med reservofficerare eller civila för
att bättre ta vara på yrkesofficerare i befattningar där den militära kompetensen är
nödvändig. Detta kommer emellertid att bli problematiskt att genomföra om över-
skott av yrkesofficerare eller civila kommer att föreligga kopplat till neddragning
av grundorganisationen och därtill hörande personalavveckling. Även den så kall-
ade 3/8-regeln försvårar nyttjandet av reservofficerare i grundorganisationen un-
der längre tid. Med 3/8-regeln menas att reservofficeren inte får tjänstgöra i
grundorganisation mer än tre år under en åttaårsperiod.

11.5.1 Slutsats

Försvarsmakten bör aktivt använda reservofficerare i grundorganisationen i högre
befattningar främst där deras civila kompetens i kombination med reservofficers-
kompetensen inte återfinns i Försvarsmakten, på så sätt uppnås frigörande av yr-
kesofficerare för andra uppgifter. Detta kan också bidra till att Försvarsmakten i
mindre omfattning anställer konsulter. Det är svårt arbetsrättsligt att kombinera ett
ökat användande av reservofficerare i såväl högre som lägre befattningar samti-
digt som avveckling av civila och yrkesofficerare pågår.

11.6 Högre befattningar i internationell tjänst

Med högre befattning i internationell tjänst menas befattningar vid Försvarsmak-
tens insatsförband samt befattningar vid internationella staber och missioner.

En högre befattning vid internationell tjänstgöring ställer avsevärt högre krav på
kompetens och erfarenhet än vad internationell tjänstgöring i lägre befattningar
gör.

Den dubbla kompetensen är av intresse vid internationell tjänst då det idag finns
många reservofficerare med en bred erfarenhet av internationell tjänstgöring utan-
för Försvarsmakten.

För internationell tjänstgöring i högre befattning inom ramen för Försvarsmakten
krävs, förutom grundläggande militärt förvärvade kompetenser, att reservofficeren
uppfyller krav likt de som ställs på yrkesofficeren vad avser internationell tjänst-
göring och utbildning. Här skall civilt förvärvade kompetenser kunna tillgodoräk-
nas.

Att uppnå ovanstående grundläggande militärt förvärvade kompetenser ställer
krav på att förband, skolor och centra fullgör sitt ansvar gentemot reservofficerar-
na genom att tillse att reservofficeren besitter de grundläggande militära kompe-
tenserna.
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Internationell tjänstgöring skall inte ses som reservofficerens huvuduppgift utan är
en möjlighet att merutnyttja reservofficerens dubbla kompetenser. Det handlar om
att aktivt informera om och rekrytera till internationell tjänstgöring. Det är därför
viktigt att rekrytering till internationell tjänstgöring utgår från kompetens och inte
från personalkategori. Än viktigare är det att de som rekryterar personal till  inter-
nationell tjänstgöring är medvetna om möjligheterna att använda just reservoffice-
rare.

11.6.1 Åtgärder

För att kunna utnyttja reservofficerare i högre befattning vid internationell tjänst
krävs följande åtgärder:

� att grundläggande militära färdigheter vidmakthålls,
� att internationell tjänstgöring (militär och/eller civil) uppmuntras,
� att en grundsyn för att översätta civilt förvärvad kompetens och tjänstgöring

till militärt förvärvad kompetens samt tjänstgöring utreds,
� att reservofficeren följer ett utbildningsprogram likt det som krävs av yrkesof-

ficeren samt
� att särskilda möjligheter ges för att utveckla aktuella reservofficerare mot hög-

re befattningar i internationell tjänst.

11.6.2 Slutsats

Genom att genomföra åtgärder enligt ovan ser Försvarsmakten möjligheter att
utnyttja reservofficerare i högre befattningar vid internationell tjänstgöring. För-
svarsmakten ser för närvarande inget behov av tjänstgöringsskyldighet i vad avser
internationell tjänstgöring för reservofficerare i högre befattningar.

11.7 Högre befattningar i hemvärnet

Reservofficerare har av tradition inte tjänstgjort i hemvärnets förband. Skälet är
att hemvärnet utbildat sina egna chefer och att man ansett att hemvärnet skall be-
fordra sina egna. Utbildning till de högre chefsbefattningarna i hemvärnet har se-
dan 1943 genomförts på Hemvärnets stridsskola, HvSS, i Vällinge utanför Stock-
holm.

Ett annat skäl till att reservofficerare inte sökt sig till eller rekryterats till de frivil-
liga territorialförbanden är sannolikt attitydrelaterat. Det har funnits en ömsesidig
misstro eller oförmåga att se värdet/behovet av att tjänstgöra i hemvärnet eller att
ha reservofficerare som chefer i förbanden. Det verkar som om de två kulturerna
haft svårt för att mötas och förenas.
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Under perioden 1995–2001 har ett antal åtgärder vidtagits som syftar till att öka
andelen reservofficerare i hemvärnet. Dessa åtgärder har inte givit det resultat som
förväntats, främst beroende på ömsesidiga attitydproblem och sannolikt också en
från hemvärnets sida ovilja att närma sig och engagera reservofficerare.

I arbetet med utredningen ”Hemvärnet efter 2004” som våren 2001 tillsattes av
Rikshemvärnschefen, diskuterades återigen framtidsfrågor. Man skulle mot bak-
grund av omvärldsutvecklingen och de stora förändringar som Försvarsmakten
genomgår redovisa olika alternativ för en tänkbar och önskvärd utveckling för
hemvärnet efter 2004. I ”Hemvärnet efter 2004” belystes förbandens organisation,
utrustning, uppgifter, utbildning, chefsutveckling och personalförsörjning. Utred-
ningens förslag, vilka också sedermera fastställdes av Överbefälhavaren, innebär
att hemvärnet skall ha differentierade förmågor och uppgifter samt differentierade
utbildnings- och tjänstgöringstider. Dessutom skall man introducera typförband
med bestämt innehåll och som i princip skall vara likadana över hela landet. Syftet
är att med färre men väl uppfyllda förband skapa förutsättningar för rationell ut-
bildning. Materielen skall vara enhetlig och fullt modern. Det bästa som För-
svarsmakten kan ställa upp med skall även tillföras hemvärnsförbanden.

All utbildning skall vara kvalitetssäkrad och dessutom skall ett reviderat system
för ersättningar till personalen introduceras. Beträffande behovet av chefer i hem-
värnet slogs det fast att dessa är en förutsättning för verksamheten. För att kunna
implementera ”Hemvärnet efter 2004” behöver hemvärnet välutbildade och moti-
verade chefer som kan och vill ta ansvar för det nya hemvärnet. För att åstad-
komma en bra start på det nya hemvärnet höjningar av befälets arvoden samt för-
enkling av administration m m av utbetalningar beslutats. Utbildningspremie och
befattningspenning blev samtidigt nya begrepp.

Huvudprincipen är att man skall få samma betalning för nedlagt arbete och an-
svarstagande oavsett om man är hemvärnsbefäl eller reservofficerare. Därmed
försvann den särbehandling i ekonomiskt avseende som reservofficerare haft och
de särskilda arvoden som utgått till bataljons- och kompanichefer.

Det är ett faktum att hemvärnet har behov av kompetenta chefer. I det nya hem-
värnet är detta behov än mer uttalat. Befäl från de egna hemvärnskadrarna liksom
reservofficerare och yrkesofficerare har alla möjligheter att bemanna de viktigaste
chefsbefattningarna. Med rätt utbildning och relevant praktik från liknande befatt-
ningar kan alla dessa kategorier komma ifråga. Men det bör påpekas att det är
frivilligt att gå med i hemvärnet samt att allt befäl i hemvärnet i princip önskar
och förväntas vara med i hemvärnsverksamhet där de är bosatta.
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De befattningar som är särskilt lämpade för officerare, även reservofficerare, är:

� kompanichef och kompanichefs ställföreträdare,
� bataljonschef och bataljonschefs ställföreträdare,
� diverse befattningar i MD-organisationen (inklusive MD-grupper) exempelvis

i insatskompaniledningarna och som instruktörer,
� befattningar i hemvärnsbataljonsstaberna och
� chef insatspluton.

Antalet befattningar som är lämpliga/möjliga att besätta med reservofficerare är
beräknat på nuvarande hemvärnsorganisation (cirka 50 000 kvinnor och män för-
delade på 113 hemvärnsbataljoner som i sin tur utgörs av 382 hemvärnskompani-
er, 4 MD-staber med 29 MD-grupper, 129 hemvärnsinsatsplutoner och 27 hem-
värnsinsatskompaniledningar).

Följande befattningar är aktuella:

Totalt antal, ca

Hvkompch/hvkompch stf 750
Hvbatch/hvbatch stf 225

MD-staber och MD-grupper:
Personal i insatskompaniledningar 80
Stabsmedlemmar i hvbatstab 1 600
Chef/stf chef insatspluton 260

Totalen för dessa befattningar i MD-organisation och hemvärnsförband och
-staber blir cirka 2 900 befattningar.

Det är Rikshemvärnschefens och Rikshemvärnsavdelningens mål att inom fem år
nå en reservofficersandel på 10 %. Vid den därpå kommande femårsperiodens slut
skall en andel på 15-20 % uppnåtts.

Utöver befattningarna ovan tillkommer ett stort antal instruktörer. Idag är antalet
cirka 1 400 st. Huvuddelen av dessa är inte och skall inte heller vara reservoffice-
rare. Dock bör ett antal av de mest kvalificerade instruktörsuppgifterna kunna
utföras av reservofficerare.
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För att stimulera reservofficerarna och deras organisationer att visa intresse för
hemvärnet, har ledningen för hemvärnet på riksnivå under de senaste åren genom-
fört flera möten med representanter för reservofficersförbunden. På hemvärnets
hemsida återfinns information om reservofficerens möjligheter i hemvärnet. I tid-
ningen Reservofficeren har vid ett flertal tillfällen annonser om hemvärnet publi-
cerats. Våren 2003 tillsatte hemvärnet en arbetsgrupp med uppgift att utveckla
rekryteringen av reservofficerare till hemvärnet.

En mindre grupp med representanter för SVEROF, HBR, Rikshemvärnsrådet och
RIKSHV har därefter, i avvaktan på vidare kunskapsuppbyggnad, utarbetat en
preliminär strategi för det fortsatta arbetet samt föreslagit konkreta åtgärder för att
förbättra rekryteringen.

För att nå de mål som nu satts upp/föreslagits kommer bl a följande åtgärder att
vidtagas:

� kartläggning av ömsesidiga attityder och kunskap om varandra (reservoffice-
rare/hemvärn),

� ömsesidig redaktionell information i organisationernas/myndighetens tidning-
ar och hemsidor m m,

� fortsatt annonsering i tidningen Reservofficeren,
� utarbetande av budskaps- och argumentbank,
� ömsesidig länkning från/till berörda organisationers och Försvarsmaktens

hemsida,
� en särskild rekryteringsfolder för reservofficerare tas fram,
� Hemvärnets stridsskola, HvSS, ges i uppdrag att utarbeta och genomföra in-

troduktionskurser för reservofficerare som avser att bli befäl i hemvärnet samt
� till reservofficerare riktade rekryteringskampanjer på lokal och regional nivå

(MD, MD-grp och hemvärnsbataljoner).

Rikshemvärnschefen avser dessutom att fortsätta med de årliga överläggningarna
som genomförs med reservofficersorganisationer samt att i samband med inspek-
tioner m m diskutera chefsförsörjning och behovet av reservofficerare.

För att ge möjligheter till ytterligare dialog och för att sprida information om
hemvärnet i stort och dess behov av kompetenta ledare, kommer Rikshemvärns-
chefen att inbjuda representanter för reservofficersorganisationer, HBR, Riks-
hemvärnsrådet, MD och HKV till ett seminarium om hemvärnets chefsförsörjning
med tyngdpunkten lagd på reservofficerarna.
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Reservofficerare som tjänstgör i hemvärnet bör i så stor utsträckning som möjligt
behandlas på samma sätt som vid tjänstgöring i andra befattningar i Försvars-
makten. Det innebär exempelvis att tjänstgörings-/individualplaner skall göras.
Det betyder även att de skall vara krigsplacerade och att de skall ha en tydlig ar-
betsgivare inom Försvarsmakten. Behov av reservofficerare i hemvärnet måste
redovisas i de underlag som ligger till grund för personalförsörjning. På samma
sätt måste frågor om bemanningsansvar vara utklarade.

11.7.1 Slutsats

Försvarsmakten anser att reservofficerarnas kompetens behövs i hemvärnet där de
framförallt kan ha befattningar som kompani- och bataljonschef men även ett an-
tal stabsbefattningar. Utökade marknadsföringsinsatser och information bedöms
förbättra rekryteringen.
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12. Försvarsmaktens arbetsgivarroll

12.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 20 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa vilka åtgärder som vidtas med anledning av den
kritik som bl.a. Riksdagens revisorer och Riksrevisionsverket riktat mot För-
svarsmakten i arbetsgivarfrågor.”

12.2 Sammanfattning

Försvarsmakten har analyserat den kritik som Riksrevisionsverket riktat mot För-
svarsmakten i sin senaste rapport (RRV 2003:20, avsnitt 6 Personalförsörjning).
Kritiken är sammanfattad i 10 punkter som väl täcker den kritik som framförts i
andra revisioner under innevarande försvarsbeslutsperiod. Analysen har visat att
vissa kritikpunkter är överspelade men att erfarenheterna bör tillvaratas för likar-
tade framtida situationer. Andra kritikpunkter arbetar Försvarsmakten med samt
har i några fall kommit fram till förändrat regelverk och därmed förändrat ageran-
de.

Med beaktande av den kritik som framförts och de analyser som gjorts av kritiken
fortsätter Försvarsmakten att arbeta med arbetsgivarfrågor.
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12.3 Redovisningen

12.3.1 Planerade och genomförda åtgärder

Revisionssynpunkter Kommentarer Slutsatser
1 Under reformperioden har

Försvarsmakten koncentrerat
sig på avvecklingen och inte
vidtagit tillräckliga åtgärder
eller utnyttjat tillgängliga
instrument för att säkerställa
tillgången på den personal
som behövs för framtida
verksamhet och utveckling.

Inledningsvis fanns en osä-
kerhet om vilka kompetenser
som behövs i den framtida
försvarsmakten. Ambitionen
var då att reducera personal-
volymen för att sedan, efter-
hand kompetensutveckla
kvarvarande personal.
Utvärderingen av avveck-
lingsprocessen under hösten
2000 visade en oönskad
kompetensförlust. Rådande
högkonjunktur gjorde att
entlediganden på egen begä-
ran blev frekventare än be-
räknat. Omstruktureringsor-
dern kompletterades med en
uppräkning av kompetenser
som var angelägna att behål-
la.

Att behålla angelägna kom-
petenser i samband med per-
sonalreduceringar är ett pro-
blem som många arbetsgiva-
re brottas med. Tidig infor-
mation om vilka kompetenser
som behövs i framtiden och
var i landet de behövs är det
bästa sättet att hindra oöns-
kade avgångar.
Erfarenheterna av föregående
omstrukturering kommer att
tas tillvara i kommande om-
struktureringsarbete.

2 Avvecklingsåtgärderna som
Försvarsmakten  använt sig
av omfattar avgångsvederlag,
olika pensionsåtgärder och
yrkesväxling. Av dessa är
särskild pension, d v s pen-
sion från 55 års ålder, den
ojämförligt dyraste åtgärden.

Äldre officerare med full-
makt går inte att säga upp på
grund av arbetsbrist. Därför
behövde andra åtgärder vid-
tagas för att minska  antalet
yrkesofficerare. SP är en så-
dan åtgärd. Eftersom det var
den åtgärd som utnyttjades
mest frekvent blev den också
dyrast.

I samband med kommande
personalreducering måste
Försvarsmakten omplacera
fullmaktsofficeren genom
arbetsledningsbeslut till va-
kanta befattningar eller till
andra befattningar där kom-
petensen behövs.
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Revisionssynpunkter Kommentarer Slutsatser
3 Försvarsmakten har stora

svårigheter att redovisa tydlig
och jämförbara personalkost-
nader. Personalekonomiska
kalkyler har inte varit styran-
de för omstruktureringsarbe-
tet.

Det finns inom Försvars-
makten prognos- och upp-
följningsverktyg för både
personal- och avvecklings-
kostnader. Dessa har använts
under ett flertal år och kom-
mer även i framtiden att stå
för den personalekonomiska
prognosticeringen och upp-
följningen.

Metoderna kommer att an-
vändas under kommande
försvarsbeslutsperiod då des-
sa anses vara väl genomar-
betade samt har en hög acku-
ratess. Att använda sig av
samma metoder under en
längre tidsperiod gör att det
blir möjligt att jämföra ut-
fallen mellan åren.

4 Försvarsmakten har höga
pensionskostnader då ordina-
rie pensionsålder är 60 år för
yrkesofficerare.

Pensionsåldern styrs av ett
för staten, centralt pensions-
avtal, PA 03.

Pensionsåldern för yrkesoffi-
cerare kommer även i fort-
sättningen att styras av PA
03.

5 Visstidsanställningar skulle
kunna bidra till att förbättra
åldersstrukturen inom För-
svarsmakten.

LAS definierar förutsättning-
arna för visstidsanställningar
och gäller även för yrkesoffi-
cerare.

Arbete pågår med att diskute-
ra förutsättningarna för viss-
tidsanställning av soldater.

6 Försvarsmakten har under
reformperioden avstått från
sin möjlighet som arbetsgiva-
re att säga upp övertaliga
tillsvidareanställda officerare
och beordra förflyttning av
fullmaktsanställda officerare.
RRV anser att Försvarsmak-
ten bör överväga de verk-
samhetsmässiga och perso-
nalpolitiska skälen för att
tillämpa det arbetsrättsliga
regelverket olikartat för yr-
kesofficerare och civila.

Trots att det inledningsvis
fanns en osäkerhet om vilka
kompetenser som behövs i
den framtida försvarsmakten
fanns det en klar uppfattning
om att officersyrket kräver en
viss fysisk förmåga som av-
tar med åren. Det är därför
nödvändigt ur ett verksam-
hetsperspektiv att Försvars-
makten kontinuerligt rekryte-
rar unga officerare vilket
svårligen låter sig göra i en
uppsägningsperiod. Motsva-
rande förhållande gäller inte
civila medarbetare vilket är
skälet till att det arbetsrättsli-
ga regelverket tillämpats oli-
ka för de olika personalkate-
gorierna.

Även i en kommande ned-
dragningssituation kan verk-
samhetsskäl överväga even-
tuella personalpolitiska hän-
synstaganden och medföra att
de båda personalkategorierna
behandlas olika.
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Revisionssynpunkter Kommentarer Slutsatser
7 Det måste vara ÖB:s ansvar

att tydligt och eftertryckligt
åstadkomma en uppstram-
ning av Försvarsmaktens
uppträdande som arbetsgiva-
re.

Kraven på rollen som arbets-
givare tas upp i olika sam-
manhang:
� I direkt samtal mellan ÖB

och tillträdande chef för
organisationsenhet

� I kursplanen för samtliga
skolsteg

� I seminarier och konfe-
renser för arbetsgivarfö-
reträdare.

ÖB fortsätter att i olika sam-
manhang klargöra vikten av
att Försvarsmaktens chefer
uppträder som konsekventa
arbetsgivare så att Försvars-
makten i sin roll som arbets-
givare blir respekterad, inte
bara av anställda i Försvars-
makten utan också i samhäl-
let i övrigt.

8 Försvarsmakten har inget
funktionellt personal- och
kompetensförsörjningssys-
tem. Försvarsmaktens förslag
till nytt system kommer san-
nolikt inte att tillgodose de
framtida behoven och be-
traktas av RRV med stor
tveksamhet.

Försvarsmakten har i budget-
underlaget för 2004 redovisat
sitt förslag till nytt kompe-
tensförsörjningssystem. Detta
innehåller många olika delar,
Försvarsmaktens styrning
och uppföljning, karriär- och
utvecklingsmöjligheter för
anställd personal, särskilda
åtgärder för att bredda För-
svarsmaktens rekryteringsbas
och grundutbildning av total-
försvarspliktiga.
Metoddelar i systemet skall
skapa förutsättningar för för-
ändring och förnyelse bl a
metoden för kompetensbe-
hovsanalys.

Funktionaliteten i kompe-
tensförsörjningssystemet som
är under införande skall vär-
deras i samband med för-
svarsbeslutsarbetet 2004, där
en samlad analys skall läm-
nas till regeringen.
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Revisionssynpunkter Kommentarer Slutsatser
9 De korta tjänstgöringstiderna

för yrkesofficerare på olika
befattningar är inte bra för
Försvarsmaktens verksamhet.

En stor del av rörligheten
bland officerare kan förklaras
som:
� effekter av den stora om-

organisationen 2000 då
central ledning koncen-
trerades till Mälardalen

� behov av att med kort
varsel bemanna befatt-
ningar utomlands.

Fr o m den 1 januari 2004
gäller ett nytt avtal om rör-
lighet och kostnadsersätt-
ningar. Parallellt med avtals-
förhandlingarna har ett nytt
förhållningssätt till rörlighet
introducerats.
Tjänstgöringstiderna för yr-
kesofficerare är främst en
fråga om verksamhetsplane-
ring.
I den pågående reformering-
en av Försvarsmaktens per-
sonalförsörjningssystem ut-
formas systemet så att tjänst-
göringstiderna i befattning
ökar.

10 Brist på jämställdhet och låg
andel kvinnor är ett fortsatt
problem för Försvarsmakten.

Försvarsmaktens jämställd-
hetsplan har fastställts och
förband/motsv har omsatt
planen till åtgärdsplaner.
Jämställdhetsplanen kommer
att omarbetas under 2004.
Lönekartläggning har ge-
nomförts med mindre bra
resultat varför utbildning och
ny lönekartläggning genom-
förs under 2004.
Vad avser andelen kvinnor i
Försvarsmakten så pågår ett
arbete med särskilda rekryte-
ringsåtgärder. En prognos har
utarbetats och procentuella
”målsättningar” har tagits
fram.

Utfallet av genomförda åt-
gärder är föremål för upp-
följning och analys.

I en stor organisation tar det
tid att implementera och
börja tillämpa nya förhåll-
ningssätt. För närvarande är
inriktningen att Försvars-
makten skall fullfölja tidigare
redovisade och påbörjade
åtgärder.

12.3.2 Fortsatt arbete

Arbetet med arbetsgivarfrågor måste fortgå oavsett vilka ekonomiska förutsätt-
ningar som Försvarsmakten har i framtiden.
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13. Försvarsmaktens personalkostnadsutveckling

13.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 21 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa metoderna för att hantera personalkostnadsut-
vecklingen samt den bedömning myndigheten gör om personalkostnadsutveck-
lingen under åren fram till utgången av nästa försvarsbeslutsperiod.”

13.2 Sammanfattning

Redovisningen av personalkostnadsutvecklingen är kopplad till respektive eko-
nomisk nivå och återfinns i bilagorna 1-2 (grundalternativet och planeringsalter-
nativ minus 3) för åren 2005-2008 och i bilagorna 3-4 (planeringsalternativen
minus 6 och plus 3) för år 2008.

Försvarsmaktens personalkostnad prognostiseras och följs kontinuerligt upp. I
personalkostnadsdefinitionen ingår följande kostnader: grundlön, fasta lönetillägg
samt avvecklingskostnader.

13.3 Redovisningen

13.3.1 Personalkostnadsdefinition

Med direkta personalkostnader åsyftar Försvarsmakten de kostnader som rör lö-
nen i olika former, med andra ord: grundlön, fasta lönetillägg samt avvecklings-
kostnader.

Lönekostnader
Grundlön, fasta lönetillägg, bidrag från AMV/AMS/LAN, retroaktiv lön, lön in-
nevarande budgetår (militär och civil), engångsbelopp personalavveckling och
skattefri kostnadsersättning personalavveckling.

Avvecklingskostnader
58+, pensionsersättning, avgångsvederlag, särskild pension, flygförarpension och
övriga avgångsorsaker (t ex entledigad på egen begäran/p g a arbetsbrist, sjuk-
och ålderspension).

Exempel på andra personalkostnader som regelbundet följs upp är rese- och
pendlingskostnader, inrikes-/utrikesresor, sjuk-, hälso- samt friskvårdskostnader.
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Uppföljningen redovisas i månads-, kvartals-, delårs- och årsrapporter, vilka har
stor spridning både internt inom myndigheten men också till externa myndigheter,
t ex Försvarsdepartementet och Riksrevisionen.

13.3.2 Metoder som ligger till grund för framtagandet av personalkost-
nadsutvecklingen

Prognos av avvecklingskostnader

Årligen uppdateras prognoser kring de avvecklingskostnader som rör yrkesoffice-
rare och civila. Dessa prognoser sträcker sig för närvarande till och med år 2010.
Inför detta prognosarbete beräknas snittlönen för respektive yrkeskategori, denna
ligger därefter till grund för de ekonomiska beräkningarna. I vissa beräkningar av
avvecklingskostnader utnyttjas schablonkostnader som bygger på erfarenhetsvär-
den. Information om vilka beslut som under året har fattats rörande avvecklings-
åtgärderna inhämtas löpande för att skapa ett korrekt underlag för antalsberäk-
ningarna. Antals- och löneberäkningarna ligger i sin tur till grund för beräkningar
av hur stora avvecklingskostnaderna kommer att bli under de närmaste åren.

Följande värden nyttjas vid prognosberäkningarna:

� snittlönen,
� 58+,
� pensionsersättning,
� avgångsvederlag,
� särskild pension,
� flygförarpension samt
� övriga avgångsorsaker (t ex entledigad på egen begäran, entledigad p g a ar-

betsbrist, sjuk- och ålderspension).

Uppföljning av avvecklingskostnader

Uppföljningen av de tidigare framräknade prognoserna görs månadsvis och pre-
senteras i en månadsrapport. Rapporten innehåller en ekonomisk uppföljning och
analyser kring de presenterade siffrorna. Den skickas till samtliga ledningar i
Högkvarteret och till vissa externa myndigheter, t ex Försvarsdepartementet. Stör-
re avvikelser från prognoserna kommenteras i rapporten, dessa avvikelser ligger
därefter till grund för beslut om eventuella åtgärder för att om möjligt komma
tillrätta med dem.
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Prognos av lönerelaterade kostnader

Inför arbetet med uppdragsförslagen inhämtas underlag om antalet årsarbetskraf-
ter per personalkategori och förband. En snittlön beräknas och tillsammans med
antalet årsarbetskrafter kan en löneram för varje förband tas fram. Snittlönerna
hämtas från den sista personalbilagan som förbandet har skickat in och bygger
därmed på förbandens egna uppgifter om vad varje personalkategori kostar.

Ramen dialogiseras vid höstens resursdialoger, både vad avser antalet årsarbets-
krafter samt förbandets snittlöner. Resultatet efter dialogen ligger sedan till grund
för det kommande årets löneram. I regel sker en justering av förbandens lönera-
mar varje kvartal. Grunden för en justering kan t ex vara förflyttning av personal,
nyanställningar eller avgångar. Men kan också bero på att snittlönerna efterhand
har förändrats. Löneramarna i Försvarsmakten betraktas som ram i ramen, därmed
kan medel flyttas från förband som har överskott till förband som har underskott.

En bedömning av antalet individer som lämnar Försvarsmakten på egen begäran
görs. Denna grupps lönekostnader uppskattas med hjälp av erfarenhetsvärden och
inplaneras som en risk i central kassa 103.4.

Försvarsmaktens konton 3 – 8 är alla uppdelade i olika kontoprofiler och ger en
möjlighet till prognos och uppföljning av kostnader på en aggregerad nivå. Exem-
pel på kontoprofiler kan vara rese- och pendlingskostnader, inrikes- och utrikesre-
sor, sjuk-, hälso- och friskvårdskostnader.

Uppföljning

Varje månad skickar förbanden in en personalbilaga med ekonomisk information
där månadens utfall av kostnader och antal årsarbetskrafter redovisas. I denna
bilaga prognostiseras även utfallet för årets resterande månader vilket ger en möj-
lighet till att få en överblick över årskostnaderna. Förbanden redovisar även dessa
lönekostnader i en kontoprofil varje månad. Utfallet på kontoprofilerna följs upp
regelbundet och redovisas varje månad.

13.3.3 Flera delar blir till en helhet

För att anpassa Försvarsmakten mot bedömningar av personalkostandsutveckling
istället för i personalvolymer pågår det arbete med att ta fram nyckeltal som skall
komplettera den sedan tidigare använda personalkostnadsuppföljningen. De nya
nyckeltalen skall bl a behandla personalkostnader som inte tidigare har rymts
inom personalkostnadsdefinitionen. Detta för att därigenom möjliggöra en redo-
visning som ger en mer komplett bild av Försvarsmakten.
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13.3.4 Tidigare personalkostnadsutveckling

Redovisningen av personalkostnadsutvecklingen är kopplad till respektive eko-
nomisk nivå och återfinns i bilagorna 1-2 (grundalternativet och planeringsalter-
nativ minus 3) för åren 2005-2008 och i bilagorna 3-4 (planeringsalternativen
minus 6 och plus 3) för år 2008.

För att möjliggöra en jämförelse mellan tidigare personalkostnader och de som
redovisas i BU 05/SR har personalkostnaden för 2002 och 2003 beräknats och
prisuppräknats. Resultatet från dessa beräkningar redovisas i tabellen nedan (per-
sonalkostnaden för 2004 är ännu inte beräknad och kan därför inte inarbetas i
BU 05/SR).

2002 2003
Personalkostnad 9 928 10 193

  (kostnader i Mkr, G 04)
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14. Arbetsmiljö och sjukfrånvaro

14.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika uppgift 28 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-09-30,
23 250:74315):

”Försvarsmakten skall redovisa vilket arbete som bedrivs för att förbättra ar-
betsmiljön och att minska sjukfrånvaron.”

14.2 Sammanfattning

Försvarsmakten bedriver ett omfattande arbete för att minska sjukfrånvaron och
förbättra arbetsmiljön. Det viktigaste arbetet för att minska sjukfrånvaron och för
att förbättra arbetsmiljön ryms inom ramen för arbetsmiljölagens regleringar av ett
systematiskt arbetsmiljöarbete och konsekvensanalys i samband med beslut. Ut-
över det arbete som bedrivs inom ramen för det systematiska arbetsmiljöarbetet
genomför Försvarsmakten ett antal projekt och andra åtgärder för att förbättra
arbetsmiljön och reducera sjukfrånvaron.

Effekterna av Försvarsmaktens omstrukturering inverkar fortfarande negativt på
personalen. Detta bl a på grund av att organisationen ännu inte funnit sina former.
De förväntade neddragningarna i kommande försvarsbeslut gör att Försvarsmak-
ten bedömer att sjukfrånvaron kommer att öka oavsett vilka åtgärder som vidtas.
Försvarsmakten har mot bakgrund av denna bedömning valt att inom två utvalda
områden undersöka orsaker till och möjligheter för att förbättra arbetsmiljön.
Detta i syfte att försöka dämpa en förväntad ökning av sjukfrånvaron.

14.3 Redovisningen

Försvarsmakten har sedan slutet av 1990-talet bedrivit ett intensivt förebyggande
arbetsmiljöarbete på olika nivåer och områden för att reducera arbetsskadorna och
förbättra arbetsmiljön. Det viktigaste arbetet för att minska skadorna görs i den
dagliga verksamheten. All personal måste engageras i detta arbete. Det systema-
tiska arbetsmiljöarbetet tillsammans med konsekvensanalyser i samband med be-
slut som påverkar personalen är de viktigaste instrumenten för att på lång sikt
komma till rätta med en för hög sjukfrånvaro och förbättra arbetsmiljön. Konse-
kvensanalyser i enlighet med arbetsmiljölagen behöver fortsatt utvecklas i För-
svarsmakten.
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14.3.1 Sjukfrånvaro

I årsredovisningen för år 2002 redovisade Försvarsmakten en ökande sjukfrånva-
ro. Det var en tydlig överrepresentation av antalet sjukdagar hos de civilanställda
och då främst hos kvinnorna. Ökningen av sjukfrånvaron åren 2001-2002 har un-
der 2003 kunnat dämpas. I syfte att klarlägga orsakerna till sjukfrånvaron, samt
för att på ett mer systematiskt sätt skapa instrument och rutiner för uppföljning av
dessa orsaker, har bl a ställts krav på att alla förband skall rapportera orsaker till
genomförda rehabiliteringsutredningar. Försvarsmakten kunde vid halvårsskiftet
för år 2003 konstatera att drygt 40 % av sjukfrånvaro (av inrapporterade värden
som omfattade cirka 9 500 anställda) som leder till rehabiliteringsutredning har
sin grund i den psykosociala arbetsmiljön.

Huvudorsakerna till ovanstående bedöms bero på omstruktureringen av Försvars-
makten, organisatoriska/strukturella oklarheter, upplevda skillnader i status mel-
lan främst civil personal och officerare samt i vissa fall bristande ledarskap. För
att klarlägga alla orsaker till sjukfrånvaron och det behov av åtgärder som dessa
medför har Försvarsmakten valt att utöver det systematiska arbetsmiljöarbetet
fördjupa arbetet med att minska sjukfrånvaron på två sätt.

En riktad undersökning av särskilt utsatta grupper. Undersökningen skall klarläg-
ga orsakerna till ohälsa relaterat till långtidssjukskrivningar  bland personalen som
arbetar vid FMLOG. Huvuddelen av de anställda är civila och i den gruppen finns
också majoriteten av alla anställda kvinnor. Undersökningen genomförs av För-
svarshögskolan och skall vara avslutad vid midsommar 2004.

En samverkansgrupp inom ramen för avtalet om samverkan och utveckling (ASU
-03), med uppgift att utarbeta förslag på förbättringsåtgärder vad avser prevention,
intervention, rehabilitering och organisationsstrukturella faktorer. Dessa förslag
skall redovisas fjärde kvartalet 2004.

Försvarsmakten bedömer att det kan vara svårt att vidmakthålla den nu uppnådda
positiva utvecklingen av sjuktalen inom organisationen. Detta mot bakgrund av de
förväntade negativa konsekvenserna av det kommande försvarsbeslutet. Negativa
i detta sammanhang åsyftar främst anställningstrygghet och organisatorisk stabi-
litet. Åtgärder kan möjligtvis mildra effekterna men kommer troligtvis inte lyckas
häva en förväntad ökning av ohälsotalen. Försvarsmakten kommer under våren
2004 att tillsätta en särskild grupp som med anledning av försvarsbeslutet 2004
skall studera konsekvenserna på humankapitalet och möjliga åtgärder för att lindra
dessa.
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14.3.2 Övriga åtgärder

Övriga åtgärder som vidtas och pågår för att komma tillrätta med sjukfrånvaro och
arbetsmiljö är utbildningar, benchmarking, slumpmässig provtagning, regelut-
veckling, bullerbekämpning, trafiksäkerhetsprojekt och centrala riktlinjer för ut-
bildningssäkerhet.

Benchmarking

Sedan 2003 har benchmarking vad avser sjuktal genomförts i Försvarsmakten.
Systemet bygger på att förbanden skall ha möjlighet att jämföra sjuktal med de tio
förband som har de lägsta sjuktalen. De tio bästa förbanden presenteras kvartals-
vis.

Drogtester

Försvarsmakten har sedan 2001 genomfört slumpmässiga drogtester av anställd
personal. Syftet med testerna har varit att skapa en säkrare arbetsplats och en bätt-
re arbetsmiljö. Försvarsmakten avser att fortsätta med drogtesterna för anställd
personal. Avsikten är att även värnpliktiga skall omfattas av drogtesterna.

Utbildning - information

Sedan 2000/2001 har utbildning genomförts av förbanden/skolornas utbildnings-
säkerhetsofficerare, sjösäkerhetsofficerare och arbetsmiljöhandläggare. Den kom-
petenshöjande utbildningen har fortsatt under 2002.

Utbildningspaketet Utbildningssäkerhet 2000 som togs fram i samband med in-
troduktionen av SäkI 2000, bedöms ha bidragit till att minska skadeutfallet. Mate-
rialet har senast uppdaterats våren 2003.

Grundutbildningsmaterialet ”Bättre arbetsmiljö i samverkan”,  som kom ut i en
ny version 2000, har fått genomslag på förbanden för att öka arbetsmiljökompe-
tensen hos chefer, arbetsledare, skyddsombud, kommittéledamöter m fl. Den se-
naste revideringen av materialet gjordes under hösten 2002.

För arbetsmiljön ombord på örlogsfartygen genomförs årligen utbildning av far-
tygschefer, skyddsombud m fl.

Utbildningsmaterialet ”Hör upp och hör se´n” har använts sedan 1998 och ger
grundläggande kunskap om buller och hur man skyddar sin hörsel. Materialet har
reviderats under våren 2003 och är nu under tryckning och utsändning inom För-
svarsmakten.
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För att öka säkerhetsmedvetandet och förmågan att arbeta i kyla utarbetades under
2000 ett utbildningsmaterial ”Kallt väder”. Utbildningsmaterialet riktar sig främst
till värnpliktiga och unga befäl.

För att minska alkoholanvändning i Försvarsmakten genomförs prime for life-ut-
bildning för all anställd och värnpliktig personal i Försvarsmakten.

Samtliga förbandschefer har informerats om behovet av att hantera ohälsan, och
ökade krav ställs på förbandschefer att redovisa rehabiliteringsorganisation och
ansvar i denna.

Regelutveckling

� Årlig ändringsomgång av utgiven  SäkI 2000.

Vid de marina förbanden fortsätter införandet av ett nytt sjösäkerhetssystem vilket
på sikt kommer att positivt påverka skadeutfallet.

Regler för militär luftfart är under utveckling och införande.

Arbetsmiljöstandarden har reviderats under våren 2003 och kommer under hösten
att börja gälla. Standarden bygger bl a på föreskriften Systematiskt arbetsmiljöar-
bete och ger förutsättningar för ett effektivare arbetsmiljöarbete på förband.

Buller

Kunskaper om och attityder till hörselskaderiskerna har förbättrats de senaste
åren, men måste kontinuerligt hållas vid liv. Stor vikt måste läggas på att klargöra
soldatens eget ansvar för sin säkerhet.

Trafiksäkerhet

Försvarsmaktens trafiksäkerhetsprojekt ”NOLLNOLL” har pågått sedan 2001. På
förband och skolor har de senaste åren utbildning av personal och värnpliktiga
genomförts fortlöpande enligt de projektplaner som förband och skolor fastställt.
Projektet omfattar 58 åtgärder inom områdena ”Föraren, Färden, Fordonet och
Företaget Försvarsmakten”.

En särskild uppföljning av projektet som avslutas under 2004 pågår.



BU 05/SR Bilaga 8
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2004-02-27 23 383:62995

Sida 116 (137)

Utbildningssäkerhet

Varje förband och skola skall utforma rutiner och handlingsplaner för arbetet med
verksamhetssäkerhet.
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15. Nytt förbandsutbildningssystem

15.1 Uppgiften

I samband med utarbetandet av underlaget till försvarsbeslutet 2004 har För-
svarsmakten funnit att dagens utbildningssystem inte är anpassat till de krav
statsmakterna ställer på Försvarsmakten vad avser rekrytering och utbildning av
förband för internationella styrkeregister och för rotation av insatta förband ut-
omlands.

Grunder och inriktning för ett nytt utbildningssystem av de värnpliktiga har därför
utarbetats. Systemet ligger inom de ramar som framgår av lagen (1994:1809) om
totalförsvarsplikt samt förordningen (1995:238) om totalförsvarsplikt och kräver
därför i enlighet med sistnämnda författnings 9 kap. 1 § 3 inte regeringens ställ-
ningstagande. Försvarsmakten avser dock att hålla regeringen fortlöpande oriente-
rad om systemets införande med anledning av den vikt frågan om tillämpningen
av värnplikten har här i landet.

Planeringen i BU 05/SR bygger på dagens förbandsutbildningssystem. Om det
nya förbandsutbildningssystemet skall implementeras krävs det därför förändring-
ar i nuvarande planering.

Nedan redovisas grunderna för och inriktningen av det nya förbandsutbildnings-
systemet.

15.2 Sammanfattning

Försvarsmakten utvecklar ett nytt förbandsutbildningssystem som gör det möjligt
att öka ambitionerna vad gäller rekrytering och utbildning av register- och rota-
tionsförband. Det föreslagna förbandsutbildningssystemets slutliga utformning
övervägs och kommer att utvecklas ytterligare.

Systemet bygger på en terminsindelad utbildning där utbildningstiden för huvud-
delen av de värnpliktiga är anpassad till civilt och militärt skolsystem och sam-
mantaget innehåller en grundutbildning om cirka 11 månader, två terminer.

Produktionen av förband avsedda för att kunna användas för internationella insat-
ser ingår som en återkommande och stående del av produktionsuppdragen och ges
inte som ofta idag som tilläggsuppdrag till utbildningsförbanden. Detta sker ge-
nom införandet av en tredje termin som genomförs med frivillig personal. Huvud-
delen avses rekryteras direkt efter genomförd grundutbildning.
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Den tredje terminen skapar flexibiliteten att – utan utökade befälsresurser –
genomföra:

� kompletterande rotationsutbildning,
� hemvärnsutbildning,
� befälsutbildning,
� fortsättningsutbildning,
� utvecklingsuppdrag samt
� beredskapshöjande utbildning av förband i förbandsgrupp 2-5.

En samordning av försvarsgrenarnas utbildningsalternativ skapar möjlighet till
försvarsmaktsgemensamma övningar.

Nytt förbandsutbildningssystem kan tillämpas fullt ut tidigast från och med hösten
2006.

15.3 Redovisningen

15.3.1 Bakgrund

Under hösten 2002 genomförde Högkvarteret med stöd av ATK, MTK, FTK och
Hkpflj en översyn av dagens förbandsutbildningssystem. I slutrapporten (Översyn
av förbandsutbildningssystemet, HKV skr 2003-01-27, 23 320:61182) föreslås ett
antal åtgärder som kan genomföras inom ramen för nuvarande regelverk och ett
antal områden som bör vidareutvecklas inför FB 04. Härvid konstaterades bl a att:

� en översyn av utbildningstidens längd för alla befattningar behövs,
� utbildningen av register- och rotationsförband bör utvecklas,
� utbildningssystemet bör innehålla flexibilitet att ändra förbandens beredskap

och krigsduglighet samt
� samordning av försvarsgrenarnas utbildningsalternativ krävs för att möjliggöra

försvarsmaktsgemensamma förbandsövningar.

15.3.2 Dagens förbandsutbildningssystem

Allmänt

Dagens förbandsutbildningssystem är utformat för att producera insatsorganisa-
tion 2004. Målen har inte i alla stycken uppnåtts, bl a har flera förband inte nått
avsedd beredskap och krigsduglighet. Detta beror främst på bristande ekonomiska
resurser, för få officerare på trupp och brist på officerare med rätt kompetens.
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Förbandsutbildningssystemet är ej anpassat till de ökade ambitionerna vad gäller
rekrytering och utbildning av register- och rotationsförband.

HÖGKVARTERET

Uttagning/Mönstring 

GRUNDUTBILDNING: Soldat, Befattning, Förband

Förband i nationell beredskap

Förband i internationell BEREDSKAP

Rekrytering

Specifik förbandsutbildning,
inför INSATS eller BEREDSKAP

 Eventuell INSATSROTATION
av insatt enhet

Dagens produktionDagens produktion
Nytt UtbildningssystemNytt Utbildningssystem

• Oberoende pågående processer
• Ofta omutbildning då GU inte
   leder mot efterfrågad internationell
   förmåga.
• Nyttjar inte förbanden
   efter insats eller beredskap.

Bilden visar: Principiell beskrivning av dagens system som kan ses som tre av
varandra oberoende processer.

Utbildningstidens längd

Dagens utbildningstider inom försvarsgrenarna är:

Ca 7,5 mån Ca 10 mån Ca 12-15 mån
Armén 29 % 58 % 13 %
Flottan 1 % 25 % 74 %
Amfibie 23 % 36 % 41 %
Flygvapnet 35 % 65 % -
Helikopter 39 % 57 % 4 %
Centra - 58 % 42 %

Försvarsmakten 26 % 54 % 20 %

Den utbredda uppfattningen både bland utbildningsbefäl och värnpliktiga (även
Värnpliktsrådet) är att dagens utbildningstider generellt är för korta.
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Försvarsmakten har möjlighet att själv besluta om utbildningstidernas längd för
olika inskrivningsbefattningar. En befattning kan förlängas ända upp till 615
grundutbildningsdagar oavsett uttagningskategori.

Utbildning av register- och rotationsförband

Produktionen av register- och rotationsförband ges idag som produktionsuppdrag
om mission pågår. Vid påbörjande av en ny internationell insats ges uppgiften
som tilläggsuppdrag. Uppdragen innebär en avsevärt ökad belastning på utbild-
ningsförbandet, framför allt om det kommer som tilläggsuppdrag.

HÖGKVARTERET

Produktion vid Produktion vid Mek Mek 44
Nytt UtbildningssystemNytt Utbildningssystem

9 Jan 13 Dec13 Jul9 Jun

KB 126

F/G 385 GB/E 446

Befelev/E 40vpl

II

Strv

Bev

400-800 man
Rotation

Beredskap

II

1.083

Dagens utbildningssystem Topp ca 1.500-1.900 sold

GU-topp ca 1.200 sold

Bilden visar: Värnpliktsvolymen vid en mekplattform som grundutbildar en me-
kaniserad bataljon och även har fått ett tilläggsuppdrag att utbilda ett register-
eller rotationsförband på hösten. Notera att utbildningsvolymen på hösten ökar
avsevärt.

Eftersom antalet utbildningsofficerare är anpassad för grundutbildningsvolymen
har utbildningen av register- och rotationsförbanden lösts genom:

� minskad grundutbildningsvolym det år utbildningsplattformen har ansvaret,
� omfattande kommenderingar från andra förband samt
� nedprioritering av grundutbildningen.

Som yttersta konsekvens kan det innebära hemförlovning av åldersklassen.
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Flexibilitet

Resursfördelningen i dagens planerade grundalternativ och planeringsalternativ
minus 3 innehåller ingen ökad flexibilitet vad gäller utbildning av register- och
rotationsförband. Planeringen går mot att anpassa resurserna till att kunna grund-
utbilda förband till gällande differentierade beredskapsnivå. Någon plan för full
register- och rotationsutbildning, höjning av förbands beredskap eller ominrikt-
ning av officerskompetenser föreligger inte. Skall sådan utbildning genomföras,
måste resurser frigöras enligt strecksatserna under föregående rubrik.

Utbildningsalternativ

Dagens utbildningsalternativ är inte, förutom bevakningsförbanden vid utbild-
ningsplattformarna, samordnade inom Försvarsmakten, vilket bl a medför svårig-
heter till samövning med förband ur olika försvarsgrenar.

Utbildningsalternativen och den varierande mängden av utbildningstider innebär
dessutom flera in- och utryckningar per år.

HÖGKVARTERET

Dagens utbildningsalternativDagens utbildningsalternativ
Nytt UtbildningssystemNytt Utbildningssystem

J    F    M   A    M  J     J    A   S    O   N   D   J    F    M   A    M  J     J    A   S    O   N   D

FV

AMF

Armén

Armén

AMF
Flottan omg 1

Flottan omg 2

AMF
Flottan omg 1

Bilden visar: Försvarsgrenarnas nuvarande utbildningsalternativ.
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Utbildningsalternativen inom armén medför svårigheter för officerarna att ta ut
ledig tid under sommaren. En följd av detta är att sommarens utbildning förstärks
av befälförstärkningsavtalet och frivilliganställd personal. Utbildningskvalitén är
inte alltid den bästa, vilket är olyckligt framför allt under utbildning av nyinryck-
ta. Den första tiden är också avgörande för hur Försvarsmakten lyckas att minime-
ra värnpliktsavgångarna.

Dagens utbildningsalternativ för marinen ger följande nackdelar:

� Beroende på ställda beredskapskrav ligger de marina förbanden i olika utbild-
ningsrytm över året. Detta innebär att förbanden har olika utbildningsstatus
under övningarna och följaktligen inte får tillräckligt kompetent ”sparring” av
varandra.

� Den viktiga förberedande förbandsutbildningen inför SAMMARIN ligger
under året i en period med mest kortveckor.

� Sjöstridskrafternas mest omfattande internationella verksamhet ligger idag
under den förberedande förbandsutbildningsperioden.

� Förband som deltagit internationellt under den förberedande förbandsutbild-
ningsperioden kan ej deltaga i SAMMARIN p g a arbetstidsbestämmelser.

� Förbandsövningsperioden avbryts av mellanliggande semester före SAMMA-
RIN vilket medför stora friktioner i samband med uppstart.

� Utryckning sker direkt efter SAMMARIN med en forcerad avrustning som
följd.

� Inga möjligheter ges att åtgärda eventuella brister efter SAMMARIN.

Flygvapnets gemensamma utbildningsalternativ fungerar bra.

Försvarsmaktsgemensamma övningar

Dagens olika utbildningsalternativ medger inte samövning av förband under
grundutbildning ur olika försvarsgrenar med samma utbildningsståndpunkt. Sam-
ordning av utbildningsalternativen krävs för att möjliggöra försvarsmaktsgemen-
samma förbandsövningar.

Beredskap över året

Bevakningsförbanden vid utbildningsplattformarna har, genom två utbildnings-
omgångar per år, beredskap året om.

Armén:
Det försvarsgrensgemensamma utbildningsalternativet innebär att arméns bered-
skap med grundutbildningsförband kan skapas under våren. Övriga delar av året
kan tillfälligt sammansatta styrkor med KB-, GB- och E-värnpliktiga skapas.
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Marinen:
De två utbildningsalternativen ger beredskap med flottans förband hela året. Am-
fibieförbanden kan upprätthålla beredskap under våren/sommaren.

Flygvapnet:
Kan upprätthålla beredskap med flygförbanden hela året.
Basförbanden kan upprätthålla beredskap under våren.

Koppling mot skolsystemet

Grundutbildningen av flera värnpliktsbefattningar sträcker sig över mer än två
civila skolterminer.

Dagens system innehåller ett stort antal in- och utryckningar över året. Flera av
dem sker mitt i terminer. De värnpliktiga som drabbas har i många fall svårt att
skapa sig en bra sysselsättning under den tid de väntar på inryckning eller då de
efter utryckning väntar på civil studiestart.

Den militära skolstarten genomförs en gång per år, på hösten. Flera blivande yr-
kes- och reservofficerare får därför vänta, ibland över ett halvår, inför skolstart vid
MHS. Ett antal presumtiva officerare kan inte rekryteras i och med denna be-
gränsning. De väljer i stället en civil karriär.

15.3.3 Nytt förbandsutbildningssystem

Allmänt

Försvarsmakten utvecklar ett nytt förbandsutbildningssystem som med färre re-
surser i form av årligt antal tjänstgöringsdagar för värnpliktiga, antal officerare på
trupp och volymmässigt reducerad utbildning av register- och rotationsförband
skall kunna ge en högre effekt och flexibilitet i grund- och insatsorganisationen.

Systemet bygger på en terminsindelad utbildning där utbildningstiden för huvud-
delen av de värnpliktiga är anpassad till civilt och militärt skolsystem och sam-
mantaget innehåller en grundutbildning om cirka 11 månader.

Produktionen av förband avsedda för att kunna användas för internationella insat-
ser ingår som en återkommande och stående del av produktionsuppdragen i stället
för att, som för närvarande, ofta ges som tilläggsuppdrag till utbildningsförban-
den.



BU 05/SR Bilaga 8
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2004-02-27 23 383:62995

Sida 124 (137)

HÖGKVARTERET

Fg 1

Fg 1-2
Utv

Befelev/E
GSU/BU

FG 3 - 5

Termin 1 (5 mån)Intresserade 
direktutbildas

.

FG 1-2

Termin 2 (5 mån)

Förbutb
Batmål

Friv utb II
3-5 mån 

Beredskap

Rotation

Produktion av Produktion av Fg Fg 1-51-5
Nytt UtbildningssystemNytt Utbildningssystem

Snabbinsats-förband (Fg 1, R0) är tillgängliga hela året

Termin 3 (5 mån)

Befelev/E
GSU/BU

Termin 4 (6 mån)

Om registerförbandet
endast står i beredskap eller 

inte är ute i sin helhet,
behöver termin 3 endast 
genomföras begränsat

• Alla = 11 mån (frivilligt för II, ca 15 mån)
• Fredsplutch och stf = krigsplutch och stf
• KB-kategorien utgår

Förbutb
Batmål

Bilden visar: En principskiss över ett nytt förbandsutbildningssystem.

Utbildningstidens längd

Framtida värnpliktsbefattningar kan grovt indelas i tre kategorier: befälselever,
specialister och meniga.

Utgångspunkten är att grundutbildningstidens längd är 11 månader (cirka 330
tjänstgöringsdagar) oavsett befattning och att endast två terminer skall tas i an-
språk för grundutbildning med plikt.

Befattningar som idag kräver längre tid än 11 månader, som plutonchef och ställ-
företrädare, skall innehas av yrkes- och reservofficerare. En bedömning är även
att ett antal befattningar som idag kräver längre utbildningstid, med ökad befäls-
täthet på förbanden kan utbildas på 11 månader.

I utlandsstyrkan bemannas redan idag plutonchefer och ställföreträdare med yr-
kes- och reservofficerare. I det nya systemet kommer bemanningen vara likadan
både nationellt som internationellt.

Försvarsgrenarna måste genomföra en genomgripande analys av samtliga befatt-
ningar och beskriva konsekvenser av den förändrade utbildningstiden. Det kan
innebära att uppgifter både tas bort och tillförs i befattningsbeskrivningarna.
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Det kan även innebära att vissa värnpliktsbefattningar också i det nya utbildnings-
systemet kräver en utbildningstid som sträcker sig in på en tredje termin. Huruvi-
da en sådan befattning skall utbildas med plikt eller genom frivillighet måste
övervägas. Även systemet med föranmälan till yrkes- och reservofficersutbildning
bör kunna utnyttjas.

Fördelar med 11 månaders tjänstgöringsplikt:

� En ökning av den genomsnittliga effektiva utbildningstidens längd.
� Förbanden kommer tidigare till förbandsutbildningsskedet och kan därmed nå

högre förbandsutbildningsmål.
� Handlingsfrihet att byta befattning under pågående grundutbildning.
� Systemet ger möjlighet till en bredare beskrivning av vad den värnpliktige är

uttagen till. Det ger möjlighet att peka ut exakt befattning efter grundläggande
soldatutbildning (2-3 månader).

� Alla som är uttagna att genomföra grundutbildning genomför samma utbild-
ningslängd, vilket förmodligen upplevs som ett rättvist system.

� Enskilda taktiska överväganden vid mönstring angående val av befattning
m h t utbildningstidens längd utgår. De värnpliktiga kan koncentrera sig på
vad som verkar vara intressant utbildningsinnehåll.

� En ökning av utbildningstiden för meniga soldater innebär att den inledande
utbildningen kan genomföras i ett lägre tempo, bl a vad avser fysisk ansträng-
ning. Detta torde leda till färre skador och avgångar.

� Den enskilde som rycker in vid terminsstart, i stället för mitt i en termin, förlo-
rar ingen studietid på detta. Däremot undviker förmodligen en stor del värn-
pliktiga ett par månaders arbetslöshet.

� Effektvinster vid minskat antal inryckningar (endast 2 st) per år.
� Ökade möjligheter att samordna försvarsmaktsgemensamma centraliserade

utbildningar.
� Förlängningen av dagens kortare utbildning erbjuder ökade möjligheter att

genomföra certifieringar för civilt meritvärde.

Den främsta nackdelen med att alla tjänstgör 11 månader är att möjligheten att
genomföra förstegsutbildning för befälseleverna utgår. Utbildningstiden för en
gruppchef är dock en månad längre jämfört med idag. Det gäller att skapa utbild-
ningstid under befattningsutbildningen. Övriga åtgärder kan bl a vara att denna
värnpliktskategori inte genomför högvakt. Vidare måste befattningsbeskrivning-
arna ses över och befattningens uppgifter eventuellt begränsas. Troligtvis kommer
den ökade officerstätheten att underlätta de värnpliktiga befälens uppgifter.

Det kan övervägas att göra försök med kortare utbildning (en termin), t ex för de-
monstratorförband. Dessa värnpliktiga kommer sannolikt inte att bli krigsplacer-
ingsbara, m h t utbildningens längd och innehåll.
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Utbildning av register- och rotationsförband

Värnpliktiga som vid mönstring anmäler intresse för att genomföra internationell
tjänst och uppfyller befattningskraven grundutbildas i första hand i typförband
som Försvarsmakten avser att anmäla till styrkeregister, rotera i utlandsstyrkan
eller kan komma i fråga för internationell insats. Truppbefälen skall vara krigspla-
cerade vid grundutbildningsförbandet och vara de som skall rotera eller ställas i
internationell beredskap. Detta i syfte att genom bra utbildning, information och
gott ledarskap vidmakthålla och öka de värnpliktigas intresse och motivation att
genomföra internationell tjänst.

Denna utbildningslinje innehåller även en tredje termin, cirka 2-4 månader som
vid behov genomförs med frivillig personal för internationell beredskap eller in-
sats. Eftersträvansvärt är då att så många som möjligt fortsätter från grundutbild-
ningsförbandet. Behovet av frivilliga till termin tre fylls upp med personal från
den nationella utbildningslinjen och med personal som tidigare genomfört sin
värnplikt.

Typförband som inte i första hand avses att nyttjas för internationella insatser
genomför motsvarande utbildning som beskrivits ovan, dock genomförs ingen
termin tre utan ny inryckning sker påföljande termin.

Alla utbildningsplattformar kommer att genomföra grundutbildning i båda de
ovan beskrivna utbildningslinjerna. Linjerna skall inte betraktas som A- och B-
lag. De utbildar under de två första terminerna förband för nationellt försvar med
hög krigsduglighet. Officerarna kommer efter hand, inom några år, att ha tjänst-
gjort vid båda utbildningslinjerna.

Flexibilitet

Ett införande av en tredje termin skapar flexibilitet och handlingsfrihet i för-
bandsutbildningssystemet.

Utbildningsvolymen av frivillig personal under termin tre varierar beroende på
hur stor utlandsstyrkan är samt hur många förband som står i hög internationell
beredskap. Resurser för produktion av förband under termin tre ingår i ordinarie
produktionsuppdrag.

Normalt sett är frivilligutbildningen cirka 3 månader, men handlingsfrihet finns
att variera utbildningstiden ända upp till 5 månader beroende på vilken utbild-
ningsståndpunkt personalen har och vilka förmågor som krävs av förbandet vid
kommande insats.
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De resurser (främst officerare) som frigörs om utbildningsvolymen av internatio-
nella förband är låg och/eller utbildningstiden som krävs är kortare än 5 månader
kan bl a användas till:

� kompletterande rotationsutbildning,
� hemvärnsutbildning,
� befälsutbildning,
� fortsättningsutbildning,
� utvecklingsuppdrag,
� möjligheter att kalla in och höja beredskap på förband i förbandsgrupp 2-5

samt
� omfördelning och ledighet för officerare.

HÖGKVARTERET

FlexibilitetFlexibilitet
Nytt UtbildningssystemNytt Utbildningssystem

Beredskap

II
II

II

Utbildningsvolym i termin 3

ANTAL INSATTA ENHETER.

3 månader 4 månader 5 månaderTERMIN 3 kan vara:

Termin 3 kan även användas till:
• Kompletterande rotationsutbildning
• Hemvärnsutbildning
• Befälsutbildning
• Fortsättningsutbildning
• Utvecklingsuppdrag
• Möjligheter att höja beredskap på lägre FG
• Omfördelning

Bilden visar: Att utbildningsvolymen av frivillig personal under termin tre varie-
rar beroende på hur stor utlandsstyrkan är samt hur många förband som står i
hög internationell beredskap. Utbildningstiden i termin tre kan varieras upp till 5
månader.

Utbildningsalternativ

In- och utryckningstiderna är anpassade till det civila och militära skolsystemet
med inryckning i januari och juli. Utryckning sker i december respektive juni.
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Variationer kan göras, främst inom armén, av vilka förband som skall utbildas i de
olika utbildningsalternativen.

Utbildningsalternativen innehåller en månads övningsuppehåll både sommar och
vinter. Detta medför att officerarna i ökad omfattning ges möjlighet att omfördelas
och ta ut semester. Kvalitén, framförallt i grundutbildningen över sommarhalvåret
kommer som en följd av detta sannolikt att öka. Behovet av befälsförstärknings-
anställd och frivilliganställd personal nedgår då plutonslagen har möjlighet att
vara på plats från utbildningens start eftersom omfördelningsperioder skapats.

HÖGKVARTERET

J    F    M   A    M  J     J    A   S    O   N   D   J    F    M   A    M  J     J    A   S    O   N   D

FLOTTAN

FV

A

AMF

AMF
FLOTTAN

Så liten volym
vpl som möjligt

Försvarsgrenarnas utbildningsalternativFörsvarsgrenarnas utbildningsalternativ
Nytt UtbildningssystemNytt Utbildningssystem

Bilden visar: Försvarsgrenarnas utbildningsalternativ i nytt utbildningssystem.

Försvarsmaktsgemensamma övningar

Slutövningstider

Armén:
Både maj-juni och november-december. Ökad förbandsvolym under slutövnings-
perioderna kan skapas genom fortsättningsutbildning.

Marinen:
November-december. Inom marinen utreds även ett alternativ att saxa de värn-
pliktigas utbildning, d v s att byta ut en tredjedel av personalen tre gånger per år.
Ett sådant system kan innebära en mer flexibel möjlighet att genomföra försvars-
maktsgemensam övning flera gånger per år.
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Flygvapnet:
Maj-juni. Inom flygvapnet utreds möjligheten att ha samma delade utbildningsal-
ternativ som armén.

HÖGKVARTERET

Möjlighet till FM-gemensam samövningMöjlighet till FM-gemensam samövning
Nytt UtbildningssystemNytt Utbildningssystem

J    F    M   A    M  J     J    A   S    O   N   D   J    F    M   A    M  J     J    A   S    O   N   D

FLOTTAN

FV

A

AMF

= Gemensam övning

AMF
FLOTTAN

Bilden visar: Att försvarsmaktsgemensamma övningar kan hållas i maj-juni (A-
FV) och i november-december (A-M-FV).

Beredskap över året

Bevakningsförbanden vid utbildningsplattformarna har, genom två utbildnings-
omgångar per år, i enlighet med nuvarande utbildningssystem, beredskap året om.

För markstridsförbanden ökar möjligheten att inneha nationell beredskap över året
med grundutbildningsförband, eftersom armén övergår till två utbildningsalterna-
tiv.

För flygstridskrafterna är möjligheten att ha beredskap över hela året oförändrad.
Basförbanden kan dock öka beredskapen över året genom en övergång till två
utbildningsalternativ likt armén.

För sjöstridskrafterna minskar möjligheten eftersom marinen, m h t den årligen
låga utbildningsvolymen, avser att övergå till ett försvarsgrensgemensamt utbild-
ningsalternativ med utryckning i december. Del av året måste beredskapen lösas
med befälsbemannade fartyg. En eventuell saxning av de värnpliktigas utbildning,
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d v s att byta ut en tredjedel av personalen tre gånger per år, innebär ökad bered-
skap över året.

Koppling mot skolsystemet

Det nya utbildningssystemet bygger bl a på att Försvarsmakten, utom i undantags-
fall, endast tar i anspråk två civila skolterminer med plikt.

Den enskilde som rycker in vid terminsstart, istället för mitt i en termin, förlorar
ingen studietid på detta. Däremot undviker förmodligen en stor del värnpliktiga ett
par månaders arbetslöshet.

Den militära skolstarten bör genomföras två gånger per år. Detta skapar en flexi-
bilitet för individuell planering och möjlighet att blanda trupptjänst samt skol-
gång.

Om yrkesofficersprogrammet startar både på hösten och på våren kommer alla
blivande yrkes- och reservofficerare att ha möjligheten att påbörja officersutbild-
ningen terminen efter utryckning eller hemkomsten från en mission.

HÖGKVARTERET

Koppling till skolsystemKoppling till skolsystem
Nytt UtbildningssystemNytt Utbildningssystem

• Möjlighet bör finnas att börja på YOP/ROP både på höst- och vårtermin (gynnar
även Marinens utbildningsalternativ).
• Systemet med terminer ökar möjligheterna till att genomföra
tjänstgöringsperioder på trupp under skoltiden.

GU GU T 3 II MHS MHS MHS MHS Instr Instr

GU GU Stud T3 II Stud MHS MHS Instr MHS

GU GU MHS MHS T3 II MHS MHS Instr Instr

GU GU T 3 MHS Instr MHS Instr MHS MHS Instr

Militära skolsystemet
Normalgång

Civila skolsystemet
• Vpl kan genomföra:

 Med minimalt studieuppehåll.
GU GU T 3 II

Bilden visar: Bl a möjligheten att individualplanera en blandning av skolgång
och trupptjänst. Flexibiliteten är en följd av att förbandsutbildningssystemet byg-
ger på en terminsindelning och att yrkesofficersprogrammet har skolstart både
höst och vår.
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15.3.4 För- och nackdelar med nytt utbildningssystem

Fördelar

� Längre effektiv utbildningstid med möjlighet att nå högre förbandsutbild-
ningsmål, vilket i sin tur ger ökad befälskompetens.

� Ökad möjlighet att intresserade värnpliktiga erhåller rätt grundutbildning för
internationell insats.

� Alla utbildningsplattformar utbildar förband för nationella och internationella
behov.

� Årligen återkommande jämna produktionsutlägg, även för register- och rota-
tionsutbildning.

� Rimlig belastning på officerare, ledigheten sammanfaller med semesterperio-
den och jul-/nyårshelgerna.

� Minskat behov av kommenderingar för utbildning av register- och rotations-
förband.

� Bättre kvalité i utbildningen vid inryckning (alla officerare på plats). Bör ge
färre avgångar.

� Färre inryckningar underlättar samordning, endast två gånger per år.
� Inryckning direkt efter skolavslutning och efter nyår.
� Flexibelt terminssystem med möjlighet att ändra värnpliktigas uttagning till

befattning.
� Termin 3 innebär flexibilitet och handlingsfrihet i utbildningssystemet och kan

bl a användas för att genom fortsättningsutbildning höja beredskapen i lägre
förbandsgrupper (FG 2-5).

� Möjlighet till försvarsmaktsgemensamma övningar två gånger per år.
� Ökad beredskap med grundutbildningsförband över året, bl a två utbildnings-

alternativ i armén.
� Anpassat till skolsystem.

Nackdelar och förslag till åtgärder

1) Befälselever får mycket begränsad förstegsutbildning.

Åtgärd:
� kompanibefälsvärnpliktiga ersätts av yrkes- och reservofficerare,
� översyn av vilka befattningar som nödvändigtvis behöver mer än 11 må-

nader,
� grupp- och troppchefer kan hanteras som idag samt
� förbandsutbildningssystemet ger möjlighet att skapa mer tid för befatt-

ningsutbildning.

2) Större andel inryckande i januari.
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Åtgärd:
� Pliktverket analyserar behovet av ökad inkallelsereserv.

3) Få men stora inryckningsomgångar kan innebära en ökad konkurrens om ut-
bildningsanordningar såsom skjutbanor, provkammare, simulatorer m m.

Åtgärd:
� samordnad planering av utbildningen inom utbildningsförbandet och
� investeringar vid utbildningsplattformarna.

4) Slutövningar sker under svårare klimatförhållanden.

Åtgärd:
� förbanden övas även under mindre gynnsamma förhållanden och
� förflytta övningen till annan del av landet.

5) Ingen samlad slutövning för armén och lägre förbandsvolymer i slutövnings-
perioderna.

Åtgärd:
� Fortsättningsutbildning i termin tre.

6) Marinen har inte beredskap med grundutbildningsförband hela året.

Åtgärd:
� befälsbesättningar del av året och
� saxad grundutbildning.

15.3.5 Införandeplan

Införandet av nytt utbildningssystem kan ske genom två olika metoder.

Utveckling genom förbandsvisa försök:

2004 Underlag i form av uppdragsförslag för försök 2005/2006.

2005 Planering, rekrytering, förberedelser. Försök på något förband med start
hösten 2005.

2006 Grundutbildningsansvaret enligt det nya systemet fördelat på utsedda
regementen. Utökade försök.

2007 Det nya utbildningssystemet införs fullt ut på alla utbildningsplattformar
fr o m hösten 2007.
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Försök med all grundutbildning samtidig:

Härvid erhålls möjligheten att i full omfattning värdera systemets styrkor och
svagheter. Ett sådant införande bedöms kunna ske tidigast i samband med inryck-
ningen hösten 2006.

Försvarsmakten kommer, efter fortsatt utveckling av förbandsutbildningssystemet,
att välja metod under andra kvartalet 2004.
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16. Koncept för att kunna utbilda och/eller lyfta förband till
högre beredskapsnivåer

16.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 28, planeringsanvisningar 2003-06-26, Fö2003/1456/MIL,
(tillika huvuduppgifterna 3 och 4 i C HKV Planeringsdirektiv 2:2 FB 04, 2003-
09-30, 23 250:74315):

”Förslag till koncept för att kunna utbilda och/eller lyfta förband till högre bered-
skapsnivåer. Detta skall kunna ske genom såväl grund- som fortsättningsutbild-
ning. Kostnader och resurser i form av personal, infrastruktur och organisations-
bestämmande materiel skall framgå.”

16.2 Redovisningen

16.2.1 Bakgrund

I Försvarsmakten pågår för närvarande arbete med att utveckla ett koncept för att
kunna utbilda och/eller lyfta förband till högre beredskapsnivåer inom ramen för
det differentierade beredskapssystem som infördes 2003. I arbetsplanen för det
arbetet planeras en delredovisning 2004-06-01. Försvarsmakten finner det angelä-
get att detta arbete och det underlag som skall redovisas mot bakgrund av ställd
uppgift i regeringens planeringsanvisningar inför försvarsbeslutet 2004 koordine-
ras.

Denna redovisning är därför preliminär och Försvarsmakten återkommer senast
2004-06-01 med en utförligare redovisning av konceptet.

16.2.2 Utgångsvärden

I huvudsak grundutbildas endast förband i förbandsgrupp 1 och 2. Förband i de
lägre förbandsgrupperna består av överföringsvärnpliktiga mer eller mindre
rättutbildade i sina befattningar. Förbanden är i varierande grad personaluppfyllda
(0-75 %).

För att höja förband till högre beredskapsnivåer krävs tilläggsutbildning och/eller
grundutbildning. Tilläggsutbildningen som krävs kommer att vara betydligt längre
än traditionell ”repetitionsutbildning” (cirka fem veckor). Denna repetitionsut-
bildning som vanligtvis genomfördes fyra år efter grundutbildning syftade till att
återge förbandet den krigsduglighet som erhållits vid utryckning. Således krävs
längre tilläggsutbildning för att höja ett förbands krigsduglighet (cirka två till tre
månader).
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Resurser som krävs för att höja förband till högre beredskapsnivåer är personal
med kompetens, värnpliktiga, utbildningsmateriel, övnings- och skjutfält, infra-
struktur, tid och krigsmateriel.

Avgörande för hur stora resurser som åtgår är vilka typförband som skall höjas
och vilken tid som står till förfogande. Stor volym förband på kort tid kräver mer
resurser än liten volym förband med längre tid. Faktorer som påverkar är förban-
dens ursprungliga krigsduglighet, personaluppfyllnad och till vilken beredskaps-
nivå förbanden skall höjas.

Den enda resurs som bibehållits för att medge en höjning av förband till högre
beredskapsnivåer är övnings- och skjutfält.

I den följande redovisningen beskrivs hur övriga resurser kan skapas.

16.2.3 Personal och kompetens

För att genomföra tilläggsutbildning krävs en volym av personal med kompetens
att leda förbandet samt förmåga att planlägga, genomföra och utveckla en effektiv
utbildning.

Volymen personal kan skapas genom att:

� kalla hem utlandsstyrkan,
� kalla in reservofficerare,
� avbryta pågående grundutbildning samt
� kalla hem elever och lärare från skolor och kurser.

Kompetens och förmåga kan skapas genom att typförband i lägre förbandsgrup-
per, vilka genomför grundutbildning, även bör finnas i Fg 1 eller 2. Om de inte
gör det bör delar av förband i de lägre förbandsgrupperna grundutbildas. Vidare
kan detta skapas genom att planering, genomförande och utveckling av fortsätt-
nings- och tilläggsutbildning genomförs årligen.

16.2.4 Värnpliktiga

Skall endast ett begränsat antal förband höjas, kan förtätning av värnpliktiga göras
genom överföring från andra förband i lägre förbandsgrupper. Skall däremot ett
större antal förband höjas, krävs en årligen ökad värnpliktsvolym som genomför
grundutbildning. En analys av vilka resurser det kräver har inte gjorts i detta ar-
bete.
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16.2.5 Infrastruktur

Förläggningskapacitet bedöms inte vara någon begränsning. Den kan bl a skapas
genom att utnyttja befintliga kaserner (GU avbruten), repetitionsövningsläger,
tältförläggning och genom anskaffning av baracker.

16.2.6 Övnings- och skjutfält

Nuvarande tillgång bedöms som tillräcklig. Möjlighet kan finnas att skapa ytterli-
gare övnings- och skjutfält under förutsättning att gott om tid står till förfogande
för att höja aktuella förbands beredskap.

16.2.7 Utbildningsmateriel

Exempel på resurser som krävs vid genomförandet av tilläggsutbildning är bl a:

� simulatorer,
� ledningsträningsanläggningar,
� stridsträningsanläggningar,
� strid i bebyggelse anläggningar,
� övningsammunition och
� hundar.

Om grundutbildning begränsas/avbryts frigörs utbildningsmateriel.

16.2.8 Tid

Tid behövs till planering och skapande av resurser och till att genomföra själva
tilläggs- och/eller grundutbildningen. Ju kortare tid som står till förfogande desto
färre förband kan höjas till högre beredskapsnivåer. Hur mycket som kan höjas på
en viss tid kräver en djupare analys och redovisas senast 2004-06-01.

Ett tydligt ansvar för respektive insatsförband minskar behovet av tid för utbild-
ningsplanering.

Eftersträvansvärt är att eventuella tidsförhållanden inte förorsakar att pågående
grundutbildning måste avbrytas eftersom grundutbildningen ger förband med hög
krigsduglighet.
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16.2.9 Krigsmateriel

Tillgång till krigsmateriel, och möjlighet till anskaffning inom den tid som står till
förfogande, måste analyseras vidare och redovisas senast 2004-06-01.


