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Särskild redovisning – Personalförsörjning

(Framgår i Planeringsanvisningar för Försvarsmaktens budgetunderlag 2008, Regeringsbeslut 3,
2006-11-02, Fö2006/2566/MIL,)

Redovisningen omfattar tre delar. Den första delen redogör för motiv till och re-
dovisning av Försvarsmaktens utvecklingsarbete inom personalförsörjningsområ-
det. Den andra är det behov av stöd som myndigheten erfordrar av Regerings-
kansliet. I den tredje och sista delen kommenteras arbetet med personalkostnads-
utvecklingen.
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1. Redovisning rörande personalförsörjningsområdet
1.1 Uppgiften

Personalförsörjning
Försvarsmakten skall analysera och redovisa hur regeringens försvarspolitiska
inriktning i 2007 års budgetproposition påverkar principerna för myndighetens
personalförsörjning och den bedömda personalkostnadsutvecklingen. Arbetet
skall genomföras i nära samarbete med Regeringskansliet (Försvarsdepartemen-
tet).

Av redovisningen skall framgå konsekvenserna av den ökade ambitionsnivån i
fråga om internationella insatser och av det som i övrigt redovisats om olika delar
av personalförsörjningssystemet, de åtgärder som myndigheten behöver genomfö-
ra samt förslag med motiv till de åtgärder som regeringen bör vidta. Förslagen
skall motiveras. Förslag till hur olika redovisningar av personalrelaterade kostna-
der kan förenklas bl.a. genom att göra det möjligt att jämföra de totala personal-
kostnaderna i budgetunderlagen med årsredovisningarna och att kunna jämföra
andra underlag år emellan.

Redovisningen skall utformas så att den bedömda personalkostnadsutvecklingen
kan jämföras med budgetunderlaget för 2007 och med de kompletteringar från
Försvarsmakten som legat till grund för tabellerna i budgetpropositionen.
(Framgår i Planeringsanvisningar för Försvarsmaktens budgetunderlag 2008, Re-
geringsbeslut 3, 2006-11-02, Fö2006/2566/MIL)

1.2 Inledning
I Försvarsmaktens budgetunderlag för år 2008 redovisar myndigheten även andra
särskilda redovisningar (SR) av betydelse för föreliggande redovisning. Dessa
särskilda redovisningar är:

− användande av NBG hösten 2008,
− förslag till genomförande av internationella insatser 2008 och 2009 samt
− resurser för förstärkning av pågående insatser.

Dessa tre redovisningar beskriver den insatsverksamhet och beredskap för inter-
nationella insatser som Försvarsmakten kan genomföra i perioden 2008-2009
samt en plan för vidare utveckling. Insats- och beredskapsvolymen utgår från
dagens personalförsörjningssystem med ett undantag. Redovisningen av
”Resurser för förstärkning av pågående insatser” förutsätter att kollektivavtalet
för beredskapssoldater kan utvecklas och även tillåta anställningar av bered-
skapssoldater i perioder mellan den nordiska stridsgruppen år 2008 och den nor-
diska stridsgruppen år 2011 för att åstadkomma en förstärkningsförmåga, något
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som dagens Försvarsmaktsavtal inte medger. Den volym som bilaga 3  ”Förslag
till genomförande av internationella insatser 2008 och 2009” redovisar utgör den
planerade och yttersta begränsningen för Försvarsmaktens kapacitet.

./3

Föreliggande redovisning  omfattar Försvarsmaktens förslag till utveckling av
personalförsörjningen för att på medellång och längre sikt (tidigast från år 2009)
kunna öka förmågan till internationella- och nationella insatser samt beredskap.

Redovisningen av uppgiften sker i tre delar. Den första delen är en mer allmän
redovisning av de åtgärder Försvarsmakten avser vidta inom personalförsörj-
ningsområdet under perioden för att tillgodose regeringens ökade internationella
ambition. Denna del omfattar de åtgärder som redan är planerade och som är obe-
roende av de förslag som senare ställs. I den andra delen föreslår Försvarsmakten
de åtgärder som bör genomföras av regeringen med anledning av den försvarspo-
litiska inriktningen. Slutligen kommenteras personalkostnadsaspekterna i den
tredje delen av denna bilaga.

1.3 Utveckling av personalförsörjningen under kommande period
Försvarsmakten fortsätter utveckling och implementering av en personalförsörj-
ning med insatsförsvaret i fokus. Utvecklingsarbetet utgår ifrån de inriktningar
som Försvarsmakten angav i budgetunderlaget för år 20071. De områden där För-
svarsmakten föreslår en annan inriktning behandlas i del 2 i denna bilaga.

Prioriterad utveckling och implementering sker utifrån följande områden:

- Fortsatt detaljutveckling av ett ”befälssystem med flera karriärer”.
- Styrning och utveckling av Försvarsmaktens personalbehovssättning.
- Införande av ett karriärväxlingssystem baserat på att enskilda växlas ut ur För-

svarsmakten till annat yrke.
- Förutsättningar för bemanning av den internationella verksamheten.
- Reformering av Försvarsmaktens avtals- och villkorsstruktur.

1.3.1 Fortsatt detaljutveckling av ett ”befälssystem med flera karriärer"

Försvarsmakten fortsätter att utveckla kompetensförsörjningssystemet mot myn-
dighetens olika behov. Ambitionen är att uppnå en mer verksamhets- och kost-
nadseffektiv kompetensförsörjning med högre kvalitet än idag.

Målsättningen är att under år 2008 utveckla och implementera förändringar inom
kompetensförsörjningssystemet.

                                                
1 HKV 2006-05-12 23 383.66781 Bilaga 1 Komplettering till FM BU 07 med SR



BU 08/SR Bilaga 4
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2007-02-27 23 383:63650

Sida 4 (31)

Planerade utvecklingsarbeten under åren 2007-2009
För att internt inom Försvarsmakten etablera ett gemensamt språk avseende kom-
petens avser Försvarsmakten utveckla gemensamma kompetensuttryck och styr-
ningar för kompetensbeskrivningar under åren 2007-2008. Språket bör efterlikna
civila uttryckssätt för att på så vis förenkla jämförelser av kompetensuttryck mel-
lan Försvarsmakten och civila arbetsmarknaden.

Försvarsmakten avser under år 2007 indela all utbildning i tre olika kategorier -
grundutbildning, professionsutbildning och chefs- eller högre utbildning. Inom
begreppet grundutbildning återfinns utbildning som krävs för att inneha en första
befattning inom Försvarsmakten. Grundutbildningen genomförs endast en gång
per individ. Inom kategorin professionsutbildning återfinns alla de utbildningar
och kurser som genomförs för fördjupade yrkeskunskaper. Professionsutbildning
genomförs återkommande under hela yrkeskarriären. Den tredje kategorin, chefs-
och högre utbildning, inrymmer kurser som krävs för att erhålla specifik kompe-
tens för tjänstgöring i befattning på en högre nivå. Chefs- och högre utbildning
genomförs återkommande under yrkeskarriären under förutsättning att individen
bedöms ha förutsättningar att kunna erhålla en högre befattning.

Försvarsmakten kommer under år 2007 att ytterligare utveckla systemet för be-
hovsplanering och analyser. Utbildningsbehovet tillsammans med akademise-
ringsfrågan av officersutbildningen utgör grunden för Försvarsmaktens fortsatta
utveckling av en skolstruktur. Försvarsmaktens avsikt är att påbörja etableringen
av en sådan skolstruktur under år 2008.

Försvarsmakten kommer fortsatt verka för att akademisera officersutbildningen.
Försvarsmaktens målbild är att Försvarshögskolan etableras som en sektorhög-
skola och därefter ges möjlighet att erhålla examensrätt för officersexamen. En
sektorhögskola syftar till att skapa ett tydligt sammanhang mellan forskning och
utveckling samt utbildning inom försvarssektorn. Det är just detta sammanhang
som är ett av målen med akademiseringen.

Mot bakgrund av Försvarsmaktens behov av en kombinerad civil och militär
kompetens för vissa befattningar genomförs under år 2007 ett pilotprojekt med
anpassad officersutbildning. Pilotprojektet kommer att utvärderas under våren år
2008. Givet resultatet avser Försvarsmakten från och med hösten år 2008 etablera
en anpassad officersutbildning för att kompetensförsörja myndigheten med en
kombinerad civil och militär kompetens.

Under år 2007 vidareutvecklar Försvarsmakten kompetensförsörjningssystemets
olika delar. Härvid kommer också framtagna verktyg för att möjliggöra validering
av kompetens och tillgodoräknande av formella meriter att implementeras.

Under åren 2007 och 2008 kommer Försvarsmakten fortsatt att utveckla karriär-
och kompetensutvecklingsmöjligheter för reservofficerare och civilanställda.
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Kompetensförsörjning av civila sker enligt samma behovsprinciper som för mili-
tär personal.

Reservofficerare

Syftet med Försvarsmaktens reservpersonal är ytterst att tillgodose säkerhetspoli-
tisk handlingsfrihet genom att kunna förstärka insatsförbanden vid mer extrema
säkerhetspolitiska utvecklingar och utgöra en strategisk förstärkningsresurs, na-
tionellt som internationellt. Genom att registerhålla, utveckla och placera en till-
räcklig mängd personal, som vid behov kan aktiveras, kan syftet uppnås. Perso-
nalen är placerad vid krigsförband och genomför regelbunden kompetensutveck-
ling. Reservpersonalen kompetensutvecklas, liksom övrig militär personal, genom
myndighetens kompetensförsörjningssystem och har samma möjlighet som övrig
militär personal att söka tillsvidaretjänster i Försvarsmakten. En del reservanställd
personal erhåller särskilda anställningsavtal, vilka medger tidsbegränsade tjänst-
göringar vid insatsförband eller stödenheter.

Dagens indelning i personalkategorierna yrkesofficerare och reservofficerare bör
brytas upp. Istället bör kompetensaspekterna läggas till grund för sammansätt-
ningen av officerskåren. Reservanställd personal bör därmed omfattas av samma
bestämmelser och kollektivavtal som andra militärt anställda, det bör vara anställ-
ningsavtalet i sig som reglerar tjänstgöringen. Utvecklingen av reservofficerssy-
stemet täcks in av de åtgärder för befälssystemet som föreslås i del 2 av denna
bilaga.

Civil personal

Försvarsmaktens civilanställda personal är en väsentlig del av myndighetens
kompetens och tillgodoser myndighetens behov av personal med kompetens in-
hämtad på den civila arbets- och utbildningsmarknaden. Rekrytering och tjänstgö-
ring sker mot myndighetens stödenheter i syfte att stödja insatsförbanden. Genom
att tillföra civil kompetens tillgodoses Försvarsmakten samlade behov av rätt
kompetens.

Civil personal rekryteras och anställs mot en specificerad befattning. Fortsatt ut-
veckling sker genom upprättande av individualplaner enligt samma system som
idag sker med yrkesofficerare. Med individualplanen som grund sker kompetens-
utveckling som en professions- eller chefs-/högre utbildning. Position, titel- och
nivåsättningssystem kommer att utvecklas och vara jämförbara med militär perso-
nal. Civil personal kan anmäla intresse till en tidsbegränsad tjänst vid insatsför-
band och konstitueras under denna tidsbegränsade period som militär personal.
Målsättningen är att ovanstående utvecklats och att implementering påbörjats un-
der år 2008.
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1.3.2 Sök- och intresseförfarande
Som en del i utvecklingen av en ny befattningsstruktur införs successivt ett sök-
och intresseförfarande vid bemanning av militära stöd- respektive insatsbefatt-
ningar. Ett sök- och intresseförfarande innebär även att den enskilde får ta ett stör-
re ansvar för sin egen utveckling och medför att individernas kompetens tas tillva-
ra på ett bättre sätt än idag.

Målsättningen är att bemanningsprincipen är fullt utvecklad år 2008. Som grund
för principen används den modell som under år 2007 utvecklas inom ramen för
förändrade befordringsprinciper.

Planerade utvecklingsarbeten under åren 2007-2009

Under kommande period utvecklas och utvärderas modellen successivt för att
säkerställa ett så objektivt och kvalitetssäkrat urval som möjligt i bemanningspro-
cessen. Befattningsbeskrivningar och kravprofiler utvecklas parallellt med ut-
vecklingen av en ny befattningsstruktur. Målsättningen är att under år 2008 be-
manna huvuddelen av stödbefattningarna genom ett sökförfarande samt bemanna
insatsbefattningarna med stöd av ett intresseförfarande.

1.3.3 Befordran
Försvarsmaktens gradstruktur är i obalans med ett för stort antal i de högre offi-
cersgraderna och ett för lågt antal i de lägre. Det har föranlett ett behov av att se
över principerna för befordran av officerare. En av de bakomliggande orsakerna
till obalansen är att befordran i princip skett efter genomförd utbildning.

Under år 2007 införs nya principer för befordran av officerare. Principerna inne-
bär att kopplingen mellan nivåhöjande utbildning och befordran tas bort. I stället
kopplas befordran till befattningars nivå. Befordran sker alltså efter det att ett in-
tresse- eller ett sökförfarande lett fram till att en individ skall beträda en ny befatt-
ning. Syftet är att på ett bättre sätt än tidigare säkerställa att myndigheten beford-
rar individer på befattningar utifrån verksamhetens behov och individens person-
liga förutsättningar. Förfarandet medger även urval på ett bredare och mer objek-
tivt underlag än tidigare. En officer befordras när denne tillträder en befattning,
om befattningen har en nivå som kräver en högre grad. Samtliga befattningar in-
ordnas i en hierarkisk struktur.

Under våren år 2007 genomförs ett pilotprojekt om nio befattningar på nivå 1.
Därefter kommer modellen att utvärderas och fortsatt utvecklas för att under hös-
ten år 2007 användas för befordran till nivå 1 samt för att utvärdera effekterna av
och principerna för ett sökförfarande.
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Planerade utvecklingsarbeten under 2007-2009

Principerna för befordran kommer successivt att utvecklas för att på bästa sätt
återspegla Försvarsmaktens behov samt säkerställa ett så objektivt och kvalitets-
säkrat urval som möjligt. Samtidigt som modellen tas fram kommer även arbets-
metoder avseende myndighetens chefsförsörjning att vidareutvecklas för att möta
framtida krav på chefer på de högsta nivåerna.

1.3.4 Styrning och utveckling av Försvarsmaktens personalbehov
En ny befattningsstruktur2 är central för den fortsatta utvecklingen av personalför-
sörjningen och syftar till att tydliggöra att rätt kompetens i Försvarsmaktens in-
satsförband är den effekt kompetensförsörjningen skall leda till. Det övergripande
målet med ny befattningsstruktur är att insatsorganisationens förband skall be-
mannas med militär personal som är beredd att tjänstgöra såväl nationellt som
internationellt. Med militär personal inbegrips all personal som ingår i insatsför-
banden.

En annan del av Försvarsmakten befattningsstruktur är det stöd som insatsorgani-
sationen erfordrar. Stödbefattningar bemannas för att på effektivaste sätt stödja
insatsorganisationen. Befattningarna bemannas av personal med civil och/eller
militär kompetens. De rekryteras från den övriga arbetsmarknaden eller med sö-
kande från insatsförbanden. För tillsättning av stödbefattningar utnyttjas sökförfa-
rande som huvudprincip.

När Försvarsmakten skapat och bemannat en ny befattningsstruktur finns förut-
sättningar för att genomföra gapanalyser. Analysresultaten förutsätts påvisa per-
sonella och kompetensmässiga vakanser samt överskott inom Försvarsmakten,
vilket styr såväl rekrytering och kompetensutveckling som behovet av personal-
avveckling.

Planerade utvecklingsarbeten under 2007-2009

Under år 2007 utvecklas den nya befattningsstrukturen successivt. Inledningsvis
genomförs ett arbete med att skapa insatsorganisationens befattningsstruktur. Där-
efter genomförs arbetet med stödbefattningarna. Arbetet samordnas med de andra
pågående arbeten som berör organisationen (ex. HR Transformering). Målsätt-
ningen är att under år 2008 ha bemannat huvuddelen av Försvarsmakten utifrån
den nya befattningsstrukturen.3

                                                
2 HKV 2006-09-29 16 100.74920 Ny befattningsstruktur för FM
3 Det kan finnas enheter i Försvarsmakten som inte kommer att införa ny befattningsstruktur under
2007 beroende på att deras insatsorganisation ej är utarbetad.
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Avslutningsvis genomförs en översyn av kompetenskraven kopplade till respekti-
ve sökbar befattning. Här sker även arbetet med att placera personalen på befatt-
ningarna vid insatsförbanden.

I den senare delen av arbetet under år 2007 avser Försvarsmakten, i samverkan
med arbetstagarorganisationerna, att klarlägga behov av eventuella övergångs-
regler.

Under år 2008 kommer den nya befattningsstrukturen att bemannas utifrån princi-
pen intresseanmälningar till befattningar i insatsorganisationen samt sökförfaran-
de till stödbefattningarna.

1.3.5 Karriärväxling
Karriärväxling syftar till att skapa balans i personalstrukturen genom att avveckla
personal samtidigt som ny rekryteras. Åtgärderna genomförs mot bakgrund av
analyser avseende personalens kompetenser, antal, ålder och motivation. Karriär-
växling innebär att arbetstagaren, genom ett frivilligt åtagande, ges stöd för karri-
ärväxling till annat yrke utanför Försvarsmakten.

Planerade utvecklingsarbeten under 2007-2009

Under åren 2007 och 2008 fortsätter arbetet att etablera karriärväxling som ett
naturligt inslag för förändring av personalstrukturen genom:

- Vidareutveckling av konceptet utifrån erfarenheter från försöksperioden år
2006.

- Karriärväxling av 100-200 st yrkesofficerare år 2007 respektive 100-200 st år
2008 samt implementering av principen för civilanställda.

- Att påbörja konceptutveckling av BRA-konceptet4 inom ramen för personal-
omsättningsprocessen.

År 2009 är karriärväxling en etablerad metod för förändring av personalstruktu-
ren. Under år 2009 planeras:

- vidareutveckling av konceptet utifrån tidigare erfarenheter,
- möjlighet att, efter konstaterat behov, karriärväxla fler än 200 st yrkesofficera-

re samt
- att påbörja implementering av BRA-konceptet inom ramen för personalom-

sättningsprocessen.

                                                
4 Med BRA menas att Behålla, Rekrytera och Avveckla personal
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Om personalomsättning

Hittills har utvecklingsarbetet i huvudsak fokuserat på avveckling av personal.
Utvecklingen av metoder och tillvägagångssätt för att avveckla personal i form av
karriärväxling har implementerats. Den fortsatta utvecklingen av karriärväxlings-
verktyget är centralt för omställningen mot ett insatt insatsförsvar men, framgent
måste en helhetssyn prägla den strategiska personalförsörjningen i Försvarsmak-
ten. Att behålla, rekrytera och avveckla personal (BRA) är beroende av och på-
verkar varandra och kan inte hanteras som enskildheter utan utifrån ett helhetsper-
spektiv i en gemensam process (Personalomsättning). Det kommande utveck-
lingsarbetet kommer därför hantera personalomsättningsfrågan utifrån följande
övergripande inriktning.

- Behålla den kompetens som är nödvändig för verksamhetens genomförande,
- Rekrytera ny kompetens som svarar mot verksamhetens behov
- Avveckla övertalig kompetens

Försvarsmakten har mångårig erfarenhet av att rekrytera personal (inkl urval).
Arbetet får beskrivas som framgångsrikt men mot bakgrund av den pågående re-
formeringen, det utvecklingsarbete som bedrivits samt den allmänna samhällsut-
vecklingen, är det angeläget att nu se över rekryteringsområdet med dess proces-
ser.

1.3.6 Utveckling av Försvarsmaktens avtals- och villkorsstruktur
Ett arbete med att inventera och analysera Försvarsmaktens avtals- och villkors-
struktur har skett under år 2006. Ominriktningen av Försvarsmakten och behovet
av att skapa högre tillgänglighet på personal innebär att verksamheten måste
stödjas av en avtals- och villkorsstruktur som tillgodoser verksamhetsintresset.

Planerade utvecklingsarbeten under 2007-2009

Dagens struktur har sitt ursprung i invasionsförsvaret och har bara delvis föränd-
rats mot det insatta insatsförsvaret. Under år 2007 fortsätter arbetet med att im-
plementera Försvarsmaktens reformerade personalförsörjning. Med arbetstagaror-
ganisationerna sker därför förhandlingar i syfte att skapa avtal och villkor som är
anpassade till de krav som verksamheten ställer. Under första kvartalet år 2008
beräknas stora delar av arbetet vara klart. Uppföljning, utvärdering och eventuella
ytterligare förändringar genomförs under år 2009.
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Internationell tjänstgöring

Försvarsmaktens fortsatta arbete vad avser förutsättningarna för bemanning av
den internationella verksamheten utgår ifrån det som myndigheten redovisade i
budgetunderlaget för år 2007.

Försvarsmakten anser att internationell tjänstgöring och fredsfrämjande verksam-
het bör vara en del av försvarsmaktsanställdas yrkesutövning. Frivilligheten att
delta i den internationella verksamheten har under lång tid diskuterats. Det är För-
svarsmaktens inriktning att frivilligheten bör vara en förutsättning - frivillighet att
göra ett åtagande om tjänstöringsskyldighet.

För att uppmuntra ett frivilligt åtagande från den enskilde inför Försvarsmakten
under år 2007 följande incitament:

- Försvarsmaktens lönepolicy skall utvecklas så att den främjar den enskildes
åtagande.

- Personal som åtagit sig tjänstgöringsskyldighet prioriteras vid placering i ut-
landsstyrkan eller vid kommendering på annan internationell tjänst eller ut-
bildning.

- Vid befordran prioriteras de som åtagit sig tjänstgöringsskyldighet.
- Vid antagning till chefs- eller högre stabsutbildning prioriteras de som åtagit

sig tjänstgöringsskyldighet.

1.3.7 Förbandsutbildningssystemet

Införandet av ett nytt förbandsutbildningssystem fortgår enligt plan. Utvecklingen
av ett mer verksamhetsanpassat förbandsutbildningssystem sker inom ramen för
Perspektivplaneringen (PerP).

Direktutbildning mot hemvärnet

De som genomfört grundutbildning täcker inte Försvarsmakten totala rekryte-
ringsbehov. Rekryteringen av soldater mot internationella insatser riskerar att
äventyra hemvärnets möjligheter att rekrytera till de nationella skyddsstyrkorna.
En åtgärd som Försvarsmakten har vidtagit är att genomföra försök med direktut-
bildning mot hemvärnet. Försöken har under år 2006 utvärderats och bedöms
framgångsrika. Myndigheten avser därför att fortsätta med försöken samt klarläg-
ga rekryteringsbehov och möjligheter.
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1.3.8 Projekt HR Transformation
Försvarsmaktens ominriktning ställer krav på förändringar av Försvarsmaktens
personalarbete. Ett utvecklingsprojekt har därför initierats under benämningen HR
(Human Resources) Transformation. Projektet syftar till att utveckla en försvars-
maktsgemensam organisation samt gemensamt tjänsteutbud vad avser HR-arbetet.
Detta innebär koncentrering av utförandet av vissa tjänster i avsikt att frigöra lo-
kala resurser för ett mer konsultativt och strategiskt HR-arbete.

Det övergripande målet för projektet är att åstakomma effektivitet, enkelhet och
enhetlighet med högre kvalitet i HR-arbetet.

Planerade utvecklingsarbeten under 2007-2009

Projektet redovisar förslag till lösningar vid halvårsskiftet 2007 varefter ett ge-
nomförande påbörjas. Att uppnå den slutliga målbilden förutsätter relevant teknik-
stöd varför implementerade förändringar förväntas ge successiv effekt. Beräknade
effekter bedöms i sin helhet kunna uppnås vid utgången av 2009.

1.4 Vissa mål inom olika policyområden under kommande period
Nedan redovisas Försvarsmaktens övergripande inriktning inom olika policyom-
råden. Policyområdena har inte en direkt påverkan på Försvarsmaktens förmåga
att nå regeringens försvarspolitiska mål. Policyområdena har dock en viktig indi-
rekt påverkan.

1.4.1 Attraktiv värnplikt
Arbetet med en attraktiv värnplikt fortsätter i enlighet med vad som angavs i bud-
getunderlaget för år 2007. Värnplikten måste bli mer attraktiv bland ungdomar.
Faktorer som påverkar attraktionskraften är bl.a. förtroendet för Försvarsmakten,
för befäl och värnpliktiga, utbildningens relevans, arbetsmiljö, civil meritering
samt meningsfull fritid.

Arbetet med en arbetsmiljö utan kränkningar är en viktig del. Ett väl fungerande
och utvecklat medinflytandesystem är en förutsättning för den värnpliktiges möj-
ligheter att kunna påverka sin arbetsmiljö- och utbildningssituation.

Värnplikten är en betydande del av en personlig utveckling och den erhållna ut-
bildningen är ett stort bidrag till såväl samhälle som individ. Efter genomförd mi-
litärtjänst ska den värnpliktige kunna nyttja erfarenheter i sin vidare yrkesutveck-
ling.
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1.4.2 Jämställdhet
Utveckling och implementering utgår ifrån Försvarsmaktens centrala Jämställd-
hetsplan. De prioriterade målen för Försvarsmaktens arbete inom jämställdhets-
området under kommande period är att:

- öka andelen kvinnliga officerare och befäl, värnpliktiga under grundutbildning
samt chefer,

- fler chefer och män tar ut sin föräldraledighet och att
- osakliga löneskillnader mellan kvinnor och män inte förekommer.

För att nå uppsatta mål krävs vidare analys och arbete för att ta fram resultatindi-
katorer och mätbara mål vad avser att öka jämställdheten såväl kvantitativt som
kvalitativt. Mål och resultatindikatorer kommer att tas fram inom ramen för det
arbete med jämställdhetsintegrering som avser påbörjas under år 2007.

Arbetet för att implementera FN-resolution 1325 i utbildning och vid insatser
kommer under år 2007 att intensifieras.

1.4.3 Likabehandling
Försvarsmakten fortsätter arbetet inom ramen för myndighetens plan för likabe-
handling avseende etnicitet, trosuppfattning och funktionshinder. En handlings-
plan HBT kommer fastställas under år 2007.

De övergripande målen för arbetet med lika rättigheter är att under år 2008:

- Öka andelen personal - anställda som värnpliktiga - med annan etnicitet än
den dominerande.

- Civilanställda med funktionshinder i större omfattning skall kunna söka an-
ställning i Försvarsmakten.

- Bidra till ett arbetsklimat där ingen medarbetare, mot sin vilja, skall behöva
dölja sin sexuella läggning eller könsidentitet inför kollegor eller värnplikt-
kamrater.

För att ytterligare öka kvaliteten på de insatser som görs ingår att kartlägga attity-
der och värderingar bland anställda. Försvarsmaktens normer och värderingar
skall ge uttryck för öppenhet kring likabehandling samt förebygga diskriminering
på grund av kön, etnicitet, religion, annan trosuppfattning, sexuell läggning,
könsidentitet, funktionshinder eller ålder. Utbildning i attityder och värderingar
utgör en central del. Som ett led i detta har det uppdragits åt Försvarshögskolan att
arbeta fram en utbildarutbildning som spänner över samtliga diskrimineringsgrun-
der. Utbildningen genomförs som ”pilotutbildning” under år 2007 i avsikt att vara
fullt integrerad i befintligt utbildningssystem fr o m år 2008.

Kompletterande beskrivning av Försvarsmaktens arbete för att främja likabehand-
ling och motverka ogynnsamma attityder återfinns i bilaga 6. ./6
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2. Försvarsmaktens behov av samverkan och stöd från re-
geringskansliet

Denna del omfattar Försvarsmaktens förslag och motiv till de åtgärder som re-
geringen bör vidta

2.1 Inledning
Försvarsmakten har idag en god insikt och kunskap om problemområden, analys-
verktyg och metoder inom personalförsörjningsområdet. I det fortsatta arbetet
krävs att grundläggande förutsättningar och styrningar för personalförsörjningen
tydliggörs och specificeras. De operativa kraven i verksamheten styr Försvars-
maktens personalbehov, vilket åskådliggörs med följande modell:

Figur 1 - Bilden visar att operativa krav och behov som styr personalförsörjningsprocessen

Det är nödvändigt att operativa krav och behov bryts ned till delbehov som kvan-
tifieras i termer av kompetens- och personalkategorier. De kvantifierade behoven
blir därmed centrala ingångsvärden för personalförsörjningens olika faser, enligt
figur 1. Försvarsmakten har inför arbetet med budgetunderlaget för år 2008 ge-
nomfört en analys av personalvolymsbehov för olika områden. Resultatet har lett
fram till de slutsatser som presenteras nedan. De behovsområden som definierar
Försvarsmaktens operativa krav och behov delas upp enligt nedan.

Delområde Beskrivning av delområdet
1a.
1b.

Snabbinsatsförmåga
Förstärkningsför-
måga

Här avses det antal individer/funktionsområde som Försvarsmakten be-
höver nyttja för insatser, med kort förvarning (R 10). Personalen behöver
fullt ut vara utbildade, samtränade och tjänstgörande i Försvarsmakten.
1a avser snabbinsatsförmåga i styrkeregister. 1b avser förstärkningsför-
måga som kan nyttjas enligt nationella beslut syftande till förmåga att
kunna förstärka/stödja pågående uthålliga insatser.

2. Uthålliga insatser
(rotationer)

Här avses volym som Försvarsmakten skall kunna hålla insatt över tid.
Personalen behöver fullt ut vara utbildade, samtränade och tjänstgörande
i Försvarsmakten.

Rekrytera Utveckla Använda/
Nyttja AvvecklaOperativa krav

och behov
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Delområde Beskrivning av delområdet
3. Beredskap för inter-

nationella operatio-
ner

Här avses det antal individer/funktionsområde som skall kunna sättas in i
operationer, efter relativt långa förvarningsperioder (R 30 och R 90). Per-
sonalen behöver fullt ut vara kontrakterad för denna tjänstgöring. De kan
antingen vara tjänstgörande i Försvarsmakten eller inneha annan syssel-
sättning utanför myndigheten.

4. Beredskap för na-
tionella insatser

Här avses det antal individer/funktionsområde som skall kunna sättas in i
operation nationellt efter relativt kort förvarning (R 10, 30, 90 el 360).
Personalen behöver vara fullt ut utbildade, samtränade och krigsplacerade
vid ett krigsförband i insatsorganisationen, med stöd av pliktlagen. Per-
sonalen behöver ej vara heltidstjänstgörande i FM. Vissa enheter bör ha
särskilda avtal/kontrakt (R 10).

5. Mobiliseringsbara
förband

Här avses det antal individer/funktionsområde som skall kunna mobilise-
ras i ett annat säkerhetspolitiskt läge än idag, efter relativt lång tid (s k
Förmåga III – R III). Officerare och befäl behöver fullt ut vara placerade,
alla behöver ej vara heltidstjänstgörande i FM. System behöver kontinu-
erligt övas så att kompetens upprätthålls. Förbanden kan ha vakanser.
Vakanserna kan tillåtas vara relativt stora för de befattningarna som har
kort utbildningstid (soldater/sjömän), placering sker med stöd av pliktla-
gen.

6. Nationella skydds-
styrkor

Här avses antal hv män/funktion. Personalen skall ha avtal med HV (För-
svarsmakten) och upprätthålla kompetens över tid, baserat på vilken be-
redskap aktuell enhet innehar

7. Försörjning av Offi-
cerare och befäl

Här avses det antal som planeras för årlig rekrytering.

8. Kritisk massa Här avses den lägsta antalsnivån/funktion som årligen – vartannat år be-
höver kunna övas för att Försvarsmakten skall kunna upprätthålla kom-
petens inom funktionen/förbandet/systemet.

9. Behov av stödkom-
petenser för ovan

Här avses de individer som krävs för att bedriva övrig myndighetsutöv-
ning, utbildning, ledning och logistik som krävs för att åstadkomma ovan
personal.

Tabell 1 - Uppdelning av behovsområden som används som ingångsvärde, enligt figur 1, vid
flödes- och mängdberäkningar inom personalförsörjningssystemet.
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Behoven inom varje delområde behöver vidare delas upp per funktion samt per
personalkategori. Under år 2007 avser Försvarsmakten fortsätta analysutveckling-
en och kommer i samband med PERP-rapporten lämna förslag på systemlösningar
(rekrytering, utbildning inklusive förbandsproduktion, nyttjande och avveckling).
Analysarbetet kommer att ytterligare utvecklas under år 2008.

2.2 Reglering av militär personal

Försvarsmakten föreslår att regeringen förändrar förutsättningarna för anställning
av militär personal vid Försvarsmakten insatsförband.

Motiv till Försvarsmaktens förslag

Omställningen från ett invasionsförsvar till ett insatt insatsförsvar och införandet
av en ny befattningsstruktur förutsätter att Försvarsmaktens möjligheter att an-
ställa och nyttja militär personal utvecklas ytterligare. Idag gällande författningar
och kollektivavtal är inte tillräckliga för att tillgodose insatsförbandens behov.
Enligt dagens system kan endast yrkes- och reservofficerare anställas tillsvidare
som militär personal vid Försvarsmakten. Försvarsmakten har i framtiden även
behov av att tillsvidareanställa annan militär personal samt att kunna visstidsan-
ställa militär personal. Officerarnas anställningsformer och kollektivavtal togs
fram i syfte att i en fredsorganisation (grundorganisation) utbilda förband som
sedan ställdes i beredskap i väntan på mobilisering. Utvecklingen av Försvars-
maktens uppgifter och införandet av en ny befattningsstruktur innebär att tjänstgö-
ring vid insatsbefattningar kräver att andra kompetenser utvecklas. Den militära
yrkesrollen förändras. Statsmakternas uppdrag om insatser och beredskap bör sty-
ra hur en anställning regleras. Därmed bör förberedelser för och genomförande av
insatser vara normala krav på anställd militär personal placerade på insatsorgani-
sationsbefattningar. Det är därför nödvändigt att utveckla anställningsformerna.
Vidare behöver de kompetenskategorier som åtgår för att personalförsörja insats-
förbanden utvecklas till att omfatta flera kompetensområden än officerens. Beho-
vet av flexibilitet och insatsförbandens möjlighet att kunna användas till samtliga
uppgifter leder till ett behov av att kunna tillsvidare- eller visstidsanställa fler
grupper av militär personal. Anställd militär personal bör generellt kunna nyttjas
inom hela Försvarsmaktens ansvarsområde förutsatt att de innehar rätt kompetens.

Någon särreglering för insatsorganisationens nyttjande i fredstid har aldrig funnits
för Försvarsmakten. Vid ett tillfälle har operativ verksamhet reglerats genom för-
fattning - lagen (1999:568) om utlandsstyrkan inom Försvarsmakten - och som
gav förändrade förutsättningar för anställning av militär personal. Försvarsmak-
tens ominriktning från ett invasionsförsvar till ett insatt insatsförsvar motiverar en
särreglering som tillgodoser myndighetens nya verksamhetsbehov.
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Principen bör utvecklas mot att den yrkesmilitära rollen i större omfattning hand-
lar om väpnad strid i kris och krig - nationellt som internationellt. En förändrad
princip påverkar synen på anställningsförhållandet som mer bör fokusera på ope-
rativa insatser och förberedelser inför insats.

Dagens reglering ger inte möjlighet att, under längre tidsperioder, anställa andra
än officerare eller civil personal. Förhållandet gör att de utbildningsintensiva mi-
litära kompetensområdena måste försörjas av individer som först skall utbildas till
officerare (ledare och chefer) för att därefter omskolas till specialister (operatörer
och experter).

Som exempel kan nämnas ett flertal kompetensintensiva områden (specialförband,
IEDD, CBRN, IT-säkerhet, informationsoperationer, CERT m fl) som idag endast
kan försörjas med officerare, vilket är vare sig kostnadseffektivt eller optimalt
utifrån de operativa kraven. Dessa specialister kan i många fall med fördel rekry-
teras från den öppna arbetsmarknaden. Militära förband bestående av civilanställd
personal är inte ett normalt förhållande för det insatta insatsförsvaret. Den civilan-
ställde skulle förvisso kunna utses till militär personal vid insats men en sådan
ordning torde inte vara vare sig rationell eller effektiv.

Om anställningens syfte grundar sig på att kunna förbereda sig för och deltaga i
militära operationer torde det logiska vara att kunna anställa personer med civil
kompetens som militär personal. Andelen nischade militära kompetensområden,
som kräver djup specialistkunskap, ökar hela tiden i takt med regeringens krav på
försvarsförmåga inom dessa områden. Delar av problemet kan lösas genom nedan
föreslagen kategorisering av officerare och befäl. Behovet av militär personal,
visstids- eller tillsvidareanställd, som inte är befäl men väl kompetent specialist,
återstår att lösa.

Kollektivavtalen inom området anger ett nyttjande av vissa grupper till särskilt
angivna uppgifter, vilket innebär att Beredskapssoldater inte kan användas för att
upprätthålla systemkompetens samt att Förstärkningssoldater bara kan användas
till de exakta befattningsområden som anges i avtalet. Begränsningarna, i att
nyttja anställd personal för att lösa sina uppgifter, leder till att Försvarsmakten
behöver kontraktera, anställa eller kalla in grundutbildade individer i större om-
fattning och till en högre kostnad än nödvändigt. Dessutom är det synnerligen
ovanligt med såpass kraftiga begränsningar för en svensk arbetsgivare, vilket även
gäller vid en internationell jämförelse.

Utveckling av Försvarsmaktens förslag till åtgärder som kräver beslut av
regeringen

Försvarsmakten föreslår att regeringen förändrar förutsättningarna för anställning
av militär personal vid Försvarsmakten insatsförband.
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Åtgärden syftar i huvudsak till att definiera Försvarsmaktens möjligheter att till-
svidareanställa militär personal enligt följande kategorier:

− officerare,
− befäl och
− specialister

samt att definiera att Försvarsmakten kan visstidsanställa militär personal enligt
följande kategorier:

− officerare,
− befäl,
− specialister samt
− soldater och sjömän.

Åtgärden avser att koppla ovan angivna anställningar mot insatsförbanden och
skapa förutsättningar för andra förordningar och kollektivavtal.

Ovanstående förslag syftar till att utgöra grund och förutsättning för nedanstående
förslag till åtgärder inom soldat- och befälsförsörjningsområdet.

2.3 Soldatförsörjning5

Försvarsmakten föreslår att såväl former som villkor för anställning av soldater
ses över.

Soldatförsörjning omfattar meniga och befäl i de lägre graderna. Soldaterna be-
sätter befattningar i förband på nivå 8 och 9 och tjänstgör som soldater eller sjö-
män, gruppchefer eller specialister med relativt låg specialiseringsgrad. Tjänstgö-
ringen sker inom ramen för insatsförbandens verksamhet.

2.3.1 Behov av soldater

Principerna för soldatförsörjning är av stor vikt för Försvarsmaktens möjligheter
att nå regeringens försvarspolitiska mål. Försvarsmakten har utgått från dagens
värnpliktssystem som bas för personalförsörjningen. För att kunna klarlägga nöd-
vändiga åtgärder för att uppnå de försvarspolitiska målen krävs en analys av sol-
datförsörjningen gentemot samtliga behov för de delområden som redovisats i
tabell 1. Försvarsmakten har tagit fram behov av soldater i tre nivåer. Den första
nivå är dagens behov, vilket utgör behovet gentemot i detta budgetunderlag ingå-
ende insatsnivåer. En annan nivå är behovet gentemot regeringens säkerhetspoli-
tiska ambition samt den tredje nivån som är en interpolering mellan de övriga två.
Behoven är sammanställda i tabell 2.

                                                
5 Soldatförsörjning i detta BU avser försörjning av soldater och sjömän
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Delområde Dagens behov Utökade behov Regeringens för-
svarspolitiska
mål

1a.

1b.

Snabbinsatsförmåga (vart
tredje år)
Förstärkningsförmåga

R10: 1.500

R10:    150

R10: 1.500

R10:    300

R10: 1.500

R10:    800
2. Uthålliga insatser (rota-

tioner)
800 1200 1600

3. Beredskap för internatio-
nella operationer

R30: 2.400
R90:    400

R30: 2.400
R90:    400

R30: 2.400
R90:    400

4. Beredskap för nationella
insatser (i olika bered-
skapsnivåer)

10.000 10.000 10.000

5. Mobiliseringsbara för-
band

20.000 20.000 20.000

6. Nationella skyddsstyrkor 30.000 30.000 30.000
7. Försörjning av Officerare

och befäl
600 600 600

8. Kritisk massa 11.0006 11.0007 11.0008

9. Behov av stödkompeten-
ser för ovan Ej färdiganalyserat

Tabell 2 - Översiktlig sammanställning av soldatbehovet utifrån Försvarsmaktens operativa
krav och behov.9

Analysen är genomförd i en flödesmodell och med en årsarbetskraftsberäkning
som kalkylerar skillnaden mellan årsarbetskraftskostnaderna för soldater i insats
och beredskap. Försvarsmaktens förslag till soldatförsörjning jämförs med dagens
system i ovan nivåer (enligt tabell 2). Analysresultaten utgör motiv för Försvars-
maktens förslag. Analysarbetet och resultat kommenteras översiktligt som stöd för
de slutsatser som dragits i arbetet.

                                                
6 Ej årligen återkommande behov. 6.600 avser markstridskrafternas behov att under en 2-
månadersperiod öva samlat var 18:e månad.
7 ibid
8 ibid
9 Tabellen kan inte läsas som rekryteringsbehov eller utbildningsbehov då dessa beror av bland
annat omsättningstakt och insatstider.
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2.3.2 Motiv till Försvarsmaktens förslag
Värnplikten utgör grunden för att lösa Försvarsmaktens nationella uppgifter avse-
ende nationell beredskap samt mobiliseringsbara krigsförband. Vidare utgör värn-
plikten grunden för att vidmakthålla kompetens på Försvarsmaktens förbandssy-
stem samt för att rekrytera för de internationella behoven, officers- och befälsut-
bildning samt för hemvärnets behov. Försvarsmaktens förslag utgår från en bibe-
hållen värnplikt som grund för fortsatt personalförsörjning. Fortsatt placeras värn-
pliktiga vid insatsförbandens befattningar, när förbanden innehar ett beredskaps-
tillstånd som motiverar placering av en värnpliktig. När insatsförbanden sätts i
beredskap för internationella insatser eller planeras för internationell insats sker
placering av visstidsanställda soldater på dessa befattningar.

Regeringens inriktning att kunna öka beredskaps- och insatsnivåerna för interna-
tionella uppgifter samt inriktningen om att kunna säkerställa en förstärkningsför-
måga gentemot pågående internationella insatser, innebär att rekryteringsvoly-
merna måste öka markant. Myndigheten föreslår därför en utveckling av dagens
visstidsanställningar mot längre anställningsperioder. Motivet till förändringen är
att dagens system inte medger en ökad internationell ambition, eftersom För-
svarsmakten inte kan använda soldaterna till samtliga uppgifter. Ett system med
längre anställningstider medger helt andra möjligheter. Framförallt behöver inte
lika många soldater rekryteras från varje grundutbildningsomgång

De erfarenheter kring rekryteringsförmågan som framkommit vid genomförda
flödesanalyser är det främsta motivet till att Försvarsmakten behöver utveckla sin
soldatförsörjning. Ett annat viktigt motiv är den låga grad av effekt i förhållande
till årsarbetskraftskostnaden för anställda soldater, som redan vid dagens insatsni-
våer uppnås med dagens system. Effektförhållandet blir alltmer negativt efterhand
som insatsvolymerna ökar. Analysen innebär inte att dagens värnpliktssystem
behöver förändras. Försvarsmaktens förslag till utveckling kräver dock en översyn
av dagens förbandsproduktionssystem. En sådan översyn innebär en ny produk-
tionsplanering och kräver inga åtgärder från regeringens sida.

Relationerna kring rekrytering, effekt och årsarbetskraftskostnad kan hanteras
genom att förändra och utveckla dagens system för anställning av soldater. Det är
i realiteten en ganska enkel sanning som ger denna negativa balans mellan dagens
system och de rekryteringsvolymer och årsarbetskraftskostnader detta genererar i
förhållande till Försvarsmaktens förslag.

Myndighetens analyser och internationellt inhämtade erfarenheter har gett resul-
tatet att Försvarsmakten föreslår ett utvecklat soldatförsörjningssystem med kon-
traktsperioder som är maximalt 3,5 år. Anställningsperiodens längd är främst ba-
serad på internationella erfarenheter om vad som kan anses vara kostnadseffektivt
kring soldatproduktion. Slutsatserna är att en anställning om 3,5 år ger mellan två
till tre (2-3) insatser samt två (2) beredskapsperioder per anställd soldat. Anställ-
ningstiden är även lämplig för det svenska produktionssystemet och ger möjlig-
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heter till återhämtning och övning mellan insats- och beredskapsperioderna. För
att möjliggöra en något längre karriär för de visstidsanställda soldaterna som så
önskar anser Försvarsmakten att perioden bör kunna förlängas en (1) gång. Ytter-
ligare förlängning bör ej vara möjlig, eftersom anställningstiden då inverkar på
individens möjligheter att växla till en ny karriär. Förslaget innebär även att myn-
digheten bör utveckla ett yrkesväxlingsprogram som tar ansvar för individens
fortsatta karriär utanför Försvarsmakten. Programmet bör utformas så att det är
rekryteringsbefrämjande. En annan möjlighet för individen är att efter avslutad
tidsbegränsad anställning ansöka till befäl-, specialist eller officersyrket,
komplettera sin kompetens och därefter tillsvidareanställas, om behov finns av
denna kompetens.

Det årliga rekryteringsbehovet påverkas mycket positivt av ett system med 3,5-
årskontrakt. Att beräkna rekryteringsvolymer är svårt, Försvarsmakten vet idag
inte hur många individer som avbryter sin anställning vid längre kontrakt. En
översiktlig beräkning ger dock vid handen att dagens system enbart till uthålliga
insatser om totalt 800 soldater kräver en rekryteringsvolym på 1 600 individer per
år. Ett system med 3,5-årskontrakt kräver endast 700 soldater i genomsnitt per år
över tiden. Vid ökande ambitionsnivåer blir skillnaderna i årliga rekryteringsvo-
lymer större, ett förhållande som redovisas i följande tabell:

Årligt rekryteringsbehov
Rotationsambition Dagens system Kontraktstid 3,5 år

800 1 600 700
1 200 2 400 1 100
1 600 3 200 1 500

Tabell 3 – Årligt rekryteringsbehov av antal soldater i medeltal för rotationsinsatser enligt
tabell 2.

Till siffrorna i tabell 3 skall läggas rekryteringsbehoven till snabbinsatsförbanden,
förstärkningsförbanden samt R 30-förbanden i beredskap för internationella insat-
ser. Som exempel kan nämnas att det finns 2 400 soldater i R 30-förband, vilka
har kontrakt som löper på mellan 12-18 månader (d v s de omsätts var tolfte till
var artonde månad). Delar av de tillkommande rekryteringsbehoven försvinner i
ett system med 3,5-årskontrakt då de anställda löser uppgifterna under bered-
skapsperioderna.

Det andra viktiga motivet är att dagens system inte medger ett nyttjande av viss-
tidsanställda soldater inom Försvarsmaktens hela ansvarsområde. Idag kan solda-
ter anställas för två (2) års tjänstgöring vilket genererar en kostnad om två årsar-
betskrafter (ÅAK). Två (2) ÅAK levererar under tjänstgöringstiden en effekt om
sex (6) månaders beredskap samt eventuellt en insats om fyra (4) månader. Ef-
fekten av en insats ges endast då beslut om insats fattats (dagens system för Nor-
diska stridsgruppen). Årsarbetskraftskostnaden blir 2-4 ggr effektleveransen (100
insatsberedda soldater kostar ca 400 ÅAK) istället för vad normalt borde vara en
(1) ggr effektleveransen. För en rotationsinsats krävs ca tio (10) månaders tjänst-
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göring för att åstadkomma en effekt om sex (6) månaders rotationsinsats. Årsar-
betskraftskostnaden blir 1,7 gånger effektleveransen (100 insatta soldater i rota-
tion kostar ca 170 årsarbetskrafter). Soldater i R30-förband kostar cirka 0,2 ÅAK
förutsatt att de inte blir insatta. De i Försvarsmakten anställda soldaterna kan
dessutom inte nyttjas för några andra uppgifter än exakt de som de är anställda
för. Även om flera soldater återkommer i systemet flera gånger påverkas inte själ-
va årsarbetskraftskostnaden annat än marginellt, eftersom även återkommande
soldater (de som gör en andra och en tredje insats) behöver anställas under lika
lång tidsperiod av samövningsskäl och att anställningstiden efter insats är en kon-
sekvens av avtalen (semesteruttag m m)

I ett system med längre tjänstgöringstider och återkommande rotationer mellan ett
antal uppdrag (insats, beredskap, övning, insats, beredskap, övning osv.) skapas
helt andra möjligheter, framförallt uppnås en avsevärd effekthöjning för motsva-
rande årsarbetskraftskostnad. Detta genereras genom att anställningsperioden an-
vänds till flera effektleveranser (flera insatser och flera beredskapsperioder). För-
hållandet stämmer ända till att det föreligger en jämnare balans mellan rotations-
behovet och snabbinsats- samt förstärkningsberedskapsbehovet. Om rotationsbe-
hovet överstiger beredskapsbehovet bör det utökade behovet särskilt hanteras. I
analysen har ett sådant exempel hanterats och Försvarsmakten har kommit fram
till att den optimala kontrakteringsperioden för sådana enheter är två (2) årskon-
trakt innefattandes en tredje termin, två (2) insatser samt en mellanliggande öv-
nings- och återhämtningsperiod. Då personalförsörjningssystem i sig är dynamis-
ka system, blir slutsatsen att det troligen behövs möjlighet att skriva olika långa
kontrakt, beroende på hur framgångsrika tidigare års rekryteringar varit samt vari-
ationer i spontana personalavgångar.

ÅAK
Snabbinsats el
Förstärknings-
beredskap

Rotationsambition Dagens system Kontraktstid 3,5 år

1300 800 2600 2600
1300 1200 3300 3200
1300 1600 3900 3400

Tabell 4 - Behovet av antal soldater i medeltal för snabbinsats- förstärkningsberedskap och
rotationsinsatser enligt tabell 2, samt ett översiktlig medeltal av årsarbetskrafter under tre
år mellan de två systemen.

I beräkningen av årsarbetskraftskostnaden i tabell 4 har behovet av snabbinsats-
förmåga och förstärkningsförmåga hållits konstant i de tre förslagen. Det är det
behov som framgår av detta budgetunderlag som använts. Behovet av R 30-
beredskap har räknats om till hela årsarbetskrafter i jämförelsen.
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Försvarsmaktens förslag visar att myndigheten kan, genom förändrade kontrak-
teringsförhållanden och utan att förändra dagens pliktsystem, utveckla en avsevärt
högre försvarseffekt med lägre årliga rekryteringstal, till samma eller lägre årsar-
betskraftskostnad. Ett förändrat soldatförsörjningssystem genererar vissa kost-
nadsökningar i form av ökning av infrastruktursbehovet (i förhållande till dagens
planer). Förslaget innebär även en ökning av personalavvecklingskostnaderna då
Försvarsmakten bör åta sig att, efter genomförd anställning, karriärväxla soldater-
na till ett annat yrke utanför Försvarsmakten. Det totala antalet anställda soldater
baseras på insats- och beredskapsbehovet för internationella uppgifter.

Att bibehålla dagens system innebär en kraftig ökning av de årliga rekryterings-
talen och en ökning av årsarbetskraftskostnaden för soldater. Den kostnadseffekt-
balansen som redovisas är nödvändig för att regeringens försvarspolitiska ambi-
tion skall kunna genomföras så kostnadseffektivt som möjligt

Utveckling av Försvarsmaktens förslag till åtgärder som kräver beslut av
regeringen

Försvarsmakten föreslår att såväl former som villkor för anställning av soldater
ses över.

Förslaget bör kunna genomföras genom att regeringen i författning ger Försvars-
makten rätt att anställa soldater i tre (3) årsperioder med en föregående sex (6)
månaders samträningsperiod (termin 3) och en efterföljande yrkesväxlingsperiod
om några månader samt att anställningen kan förlängas en period och maximalt
omfatta sju (7) års anställning. Soldaterna bör kunna användas för Försvarsmak-
tens samtliga uppgifter och personalbehov förutsatt att befintlig kompetens inne-
has. Denna lösning bedöms vara den snabbast framkomliga vägen för att tillgodo-
se Försvarsmaktens personalbehov

En annan möjlighet är att regeringen i proposition eller på annat sätt tydliggör
verksamhetens behov enligt ovan och att centrala parter därmed sluter ett kollek-
tivavtal som reglerar grunden för anställningen av tidsbegränsade soldater

Motivet till att Försvarsmakten föredrar reglering genom författning framför ett
kollektivavtal är att den verksamhet som genomförs är helt avvikande från vad
som gäller inom andra områden av arbetsmarkanden. Mot denna bakgrund är För-
svarsmaktens uppfattning att en reglering av området inte i första hand utgör en
reglering av förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare utan i stället syftar
till att tillgodose ett allmänintresse (jfr. prop. 1993/94:65 s.32). Ett ansvar för re-
glering inom detta område bör därför inte överlämnas till arbetsmarknadens par-
ter. Försvarsmaktens insatser är därför en fråga för regeringen.
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Att sluta kollektivavtal kan dessutom vara mycket tidskrävande och i många fall
leda till detaljregleringar och kompromisser. Kompromisser och detaljregleringar
är inte alltid verksamhetsrelaterade. Kollektivavtalslösningar tas fram av flera
parter med olika intressen.

2.4 Befälsförsörjning

2.4.1 Behov av officerare och befäl
De analyser som Försvarsmakten tidigare redovisat har visat på behovet av vissa
systemmässiga förändringar som krävs för en ominriktning av myndighetens per-
sonalförsörjning mot regeringens försvarspolitiska mål. Även om Försvarsmak-
tens omstruktureringsmål efter FB 2004 kan nås, innebär en målstyrning mot antal
yrkesofficerare i kombination med yrkesofficerarnas åldersstruktur att Försvars-
makten redan i dag saknar kapacitet för en större ökning av de internationella in-
satserna. Stora delar av behovet i rotations- och snabbinsatsförband bygger på
officerare och befäl från de lägre förbandsnivåerna, kompetenser som idag är en
brist, även om totala antalet yrkesofficerare är rätt enligt de försvarspolitiska må-
len. Försvarsmakten bedömer att förutsättningarna saknas för myndigheten att
snabbt kunna rätta till förhållandet. Regeringens försvarspolitiska inriktning om
utökade internationella insatser är avhängigt av att försörjningen av officerare och
befäl förbättras.

Behovet av officerare och befäl är svårare att beräkna än behovet av soldater. För-
svarsmakten kommer under år 2007 att utveckla en ny befattningsstruktur. En
utvecklad befattningsstruktur skapar förutsättningar för en upplösningsnivå för
officerare och befäl likt den för soldater.

Svårigheten att beräkna behovet av officerare och befäl grundar sig i att behovet
måste studeras över ett längre tidsperspektiv, uppemot 40 år. Behovet av officera-
re uppgår, precis som behovet av soldater inte till ett exakt antal utan är ett behov
av årsarbetskrafter (ÅAK). Dagens volymmålsättning avseende yrkesofficerare är
9500 stycken, inte ÅAK. Om volymmålsättningen är relevant eller rätt, i förhål-
lande till regeringens försvarspolitiska mål, går i dagsläget inte att svara på. Det är
däremot klarlagt att Försvarsmaktens 9500 st yrkesofficerare har en, gentemot
uppgifterna, skev fördelning mellan äldre och yngre yrkesofficerare. Om tillgång-
en på 9500 st yrkesofficerare hade haft den åldersfördelning som systemet själv
strävar mot hade läget sannolikt varit bättre men, dagens situation pekar mot en
brist om ca 1500 st yrkesofficerare yngre än ca 35 år och ett motsvarande över-
skott för de som är äldre än 35 år. Förhållandet innebär en brist inom de kompe-
tensområden som krävs, såväl vid de lägsta förbandsenheterna som för internatio-
nella insatser och beredskap.
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Skevheterna i yrkesofficerarnas ålders- och kompetensstruktur talar för att, i ett
övergångsskede, kraftsamla åtgärder syftandes till att minska effekterna av årsar-
betskraftsbristen bland aktuella kompetensområden. Initialt kan en mängd mindre
åtgärder vidtas men, det finns helt enkelt inte tillräckligt rekryteringsunderlag för
nå full effekt. Full effekt kommer inte att nås förrän tillgången på yngre officerare
och befäl förbättrats.

2.4.2 Flexibelt befälssystem

Försvarsmakten föreslår att officersförordningen ändras så att ett flexibelt befäls-
system omfattandes flera kategorier av befäl kan införas.

Motiv till Försvarsmaktens förslag

Det krävs ett införande av ett flerbefälssystem med tydligt skiljda kompetensin-
riktningar. Flerbefälssystemet kommer att medge möjligheter till att växla mellan
de olika befälskategorierna. Motiven till införande av ett flerbefälssystem är flera.
Några av de viktigare anledningarna framgår av det förslag som framställdes i
myndighetens budgetunderlag för år 200710, nämligen:

- Minska kostnaderna för kompetensutveckling samtidigt som den militära per-
sonalen når en högre grad av specialisering.

- Det militära yrkesvalet får ett tydligare fokus på förbandsrelaterad verksam-
het.

Förslaget i kompletteringar till budgetunderlaget för år 200711 var enligt följande
(kursiv text nedan):

Den fortsatta detaljutvecklingen skall omfatta från utbildningsstart differentierade
karriärer med en struktur som gynnar möjligheterna till växling mellan karriärer
samt en vidareutveckling av dagens reservofficerssystem. Utbildning av personal
till ett ”befälssystem med flera karriärer” inriktas mot att påbörjas andra halv-
året år 2007.

Försvarsmakten strävar efter ett kostnadseffektivt befälssystem som skapar kom-
petens- och karriärmässig dynamik och som utgår ifrån myndighetens behov och
inte ensidigt formar individen för en chefskarriär.

                                                
10 HKV 2006-05-12 23 383.66781 Bilaga 1 Komplettering till FM BU07 med SR
11 HKV 2006-05-12 23 383.66781 Bilaga 1 Komplettering till FM BU07 med SR sid 3-6
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Officersyrket fokuseras idag i allt för hög grad på chefskarriären. Liksom Perso-
nalförsörjningsutredningen12 inser Försvarsmakten att dagens och framtidens
arbetsuppgifter kräver en öppnare syn på kompetens, där både militärt och civilt
förvärvad kompetens kan tas till vara på ett effektivare sätt. Men en öppnare syn
på kompetens måste också innebära ett synsätt som tillåter fördjupad kompetens
baserat på praktisk erfarenhet.

Förutom de krav som framtiden ger, strävar Försvarsmakten mot en ökad kost-
nads- och verksamhetseffektivitet som också tar hänsyn till arbetsmarknadens
utveckling.

Som tidigare redovisats föreslås anställd militär personal bestå av tre grupper:

• Officerare (med militär profilering eller med militär- och civil profilering)
• Specialistbefäl
• Kontrakterade befäl, soldater och sjömän

Huruvida ett befäl (Officer, Specialistbefäl och kontrakterade befäl) är aktiv (jmf
yrkesofficer) eller i reserv (jmf reservofficer) är inte en fråga om kompetens eller
etiketter, utan en fråga om anställningsförhållande i Försvarsmakten.

Systemet förväntas ge möjligheter och effekter som redovisas enligt ovan. Ett
”befälssystem med flera karriärvägar” planeras att successivt införas inom För-
svarsmakten med start hösten år 2007, då utbildningar enligt ett nytt system på-
börjas.

Förslaget motiverades med tre perspektiv; Arbetsmarknads-, ekonomi- och kvali-
tetsperspektivet.

Utifrån detta underlag framfördes från försvarsdepartementet att Försvarsmaktens
förslag innebar att officersförordningen fundament frångicks på ett antal områden:

- Den militära utbildningen (officersprogram och befälsutbildning) innehöll
ingen gemensam grund

- Utbildningarna hade olika behörighetskrav (ej högskolebehörighet för alla
kategorier)

- Namnfrågan (Officer kontra specialistbefäl)

Försvarsmakten valde då att omarbeta förslaget så att hänsyn togs till officersför-
ordningens fundament och presenterade en alternativ utveckling i förtydligandet
till Försvarsmaktens budgetunderlag för år 200713.

                                                
12 Personal för ett nytt försvar, Betänkande av personalförsörjningsutredningen, SOU 2001:23
13 HKV 2006-06-20 23 383.70375 Bilaga 1 Förtydliganden till FM redovisningar inom personal-
försörjningsområdet i BU 07
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Förslaget i det förtydligande budgetunderlaget för år 200714 var enligt följande
(kursiv text nedan):

Den fortsatta detaljutvecklingen omfattar - utifrån en gemensam bas - differentie-
rade karriärer med en struktur, som gynnar möjligheterna till växling mellan kar-
riärer samt en vidareutveckling av dagens reservofficerssystem. Utbildning av
personal till ett ”befälssystem med flera karriärer” inriktas mot att påbörjas
andra halvåret år 2007.

Försvarsmakten strävar efter ett kostnadseffektivt befälssystem som skapar kom-
petens- och karriärmässig dynamik och som utgår ifrån myndighetens behov och
inte ensidigt formar individen för en chefskarriär.

Officersyrket fokuseras idag i allt för hög grad på chefskarriären. Liksom redan
Personalförsörjningsutredningen skriver, anser Försvarsmakten att dagens och
framtidens arbetsuppgifter kräver en öppnare syn på kompetens, där både militärt
och civilt förvärvad kompetens kan tas till vara på ett effektivare sätt. En öppnare
syn på kompetens måste emellertid också innebära ett synsätt som tillåter fördju-
pad kompetens baserad på praktisk erfarenhet.

Istället för vad som tidigare redovisats föreslås anställd militär personal bestå av
två grupper:

• Officerare
• Kontrakterade befäl, soldater och sjömän (förstärknings- och beredskapssol-

dater samt utlandsstyrkan)

Förslaget ledde emellertid inte till något beslut och anledningen till att Försvars-
makten nu åter hemställer om att regeringen fattar beslut om det grundalternativ
som framfördes i myndighetens budgetunderlag för år 200715 är följande.

Om Försvarsmakten endast kan rekrytera ungdomar med högskolebehörighet så
begränsas rekryteringsunderlaget avsevärt. I dag bedöms ett stort antal gymnasie-
elever (ända upp mot 40 %) välja bort ämnen som krävs för högskolebehörighet.
Flertalet av de framtida specialistbefälen är förmodligen sådana som rekryteras
efter fullgjorda anställningar som soldater och ges en kompletteringsutbildning.
De rekryteras då utifrån militära meriter, där den civila behörigheten mot yrket
inte är lika relevant. Avsikten är även att rekrytera specialistbefäl efter genomförd
grundutbildning men, även här är avsikten att rekrytera individer med ett intresse
för specialisering mot ett kvalificerat yrke och en militär yrkesutbildning. Lämpli-
ga bakgrunder för en stor mängd av de militära yrkena är olika yrkesinriktade

                                                
14 HKV 2006-06-20 23 383.70375 Bilaga 1 Förtydliganden till FM redovisningar inom personal-
försörjningsområdet i BU 07

15 HKV 2006-05-12 23 383.66781 Bilaga 1 Komplettering till FM BU07 med SR
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gymnasielinjer. Individer som genomgått yrkesinriktade gymnasielinjer är överre-
presenterade i den grupp som genomgått gymnasiet men som saknar allmän hög-
skolebehörighet. Försvarsmakten anser det nödvändigt, och dessutom ur ett kom-
petensperspektiv lämpligt, att även kunna rekrytera ur dessa grupper. Försvars-
makten anser inte att högskolebehörigheten i sig är avgörande för det militära yr-
kesvalet. Det är individens lämplighet, intresse och kompetensbakgrund som är
avgörande. För officersprogrammet är högskolebehörighet ett krav eftersom pro-
grammet planeras mot en högskoleutbildning.

Ytterligare motiv är interoperaabilitetsaspekten. Om Sverige har ett eget, i förhål-
lande till andra länder, unikt system försvåras tjänstetillsättning, samarbete och
den operativa verksamheten i insatsområden. Det blir en belastning för de befäl
som kompetens- och befattningsmässigt identifierar sig med ett annat lands NCO,
underofficer, avdelningsbefäl, men som innehar en grad som tolkas på annat sätt.
Det gynnar inte en tydlig och bra professionsidentitet.

Med ett flexibelt flerbefälssystem ges Försvarsmakten den möjlighet som myn-
digheten behöver och som speglar arbetsmarknaden i övrigt, att kompetensut-
veckla individer mot de krav som respektive befattningsområde ställer. Försvars-
makten har inte bara behov av akademiker och högskoleutbildade utan även ett
stort behov av kvalificerad arbetskraft med en yrkesinriktad utbildning. Det är det
differentierade kompetensbehovet med dess dynamik som huvudsakligen styrt
Försvarsmaktens förslag.

Försvarsmakten fortsätter även att utveckla och tydliggöra reservofficerens roll i
personalförsörjningssystemet. Rollen omfattar samtliga militärt anställda katego-
rier, där reservofficerssystemet bör utvecklas mot att vara ett anställningsförhål-
lande och inte en personalkategori.

2.4.3 Utveckling av Försvarsmaktens förslag till åtgärder som kräver be-
slut av regeringen

Försvarsmakten föreslår att officersförordningen ändras så att ett flexibelt befäls-
system omfattandes flera kategorier av befäl kan införas.

Försvarsmakten föreslår att åtgärden omfattar att Försvarsmakten beslutar över
kategorier, att samtliga befälsgrader kan nyttjas för såväl tillsvidare- , visstidsan-
ställda som värnpliktiga och frivilliga befäl. Vidare bör åtgärden omfatta att För-
svarshögskolan kvalitetssäkrar högskoleutbildning samt att Försvarsmakten kva-
litetssäkrar yrkes- och professionsutbildning.
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Om regeringen avser att besluta om befälskategorierna i förordning föreslår För-
svarsmakten att de utgörs av:

- Officerare med militär högskoleexamen
- Officerare med en militär- och civilt grundad högskoleexamen
- Befäl med en militär yrkesutbildning
- Befäl med en militär- och civilt grundad yrkesutbildning
- Specialister med en civilt grundad högskole- eller yrkesutbildning

2.4.4 Tidsbegränsade anställningar

Försvarsmakten föreslår att regeringen beslutar om att den militära personalens
anställningsformer, utvecklas så att de medger en anpassad personalavveckling
efterhand som kompetensbehovet förändras

Motiv till Försvarsmaktens förslag

Tidigare har det redovisats skevheter i yrkesofficerarnas åldersstruktur. Mot bak-
grund av kompetensbristen har Försvarsmakten påbörjat en utökad rekrytering av
yrkesofficerare. En utökad rekrytering kommer med största sannolikhet att skapa
nya ålderspucklar i framtiden, precis som dagens ålderspuckel av 38-41 åringar
som skapades när Försvarsmakten förra gången genomförde en ökad rekrytering
för att komma ikapp en brist. De senaste årens svängningar i officersförsörjnings-
systemet (som nu riskerar att hamna i självsvängning) beror på att Försvarsmakten
från tid till annan varit tvungen att rekrytera stora volymer för att därefter senare
behöva reducera med anledning av ett minskande behov av insatsförband samt
stöd- och förvaltningskompetenser. Det är möjligheten till att kunna omsätta per-
sonal i snabbare takt än vad dagens system medger och därmed effektivisera di-
mensioneringen av behov och tillgång, som är ett av de väsentligaste motiven till
att regeringen bör besluta om införande av tidsbegränsningsmöjlighet i anställ-
ningen av officerare och befäl. Det är inte möjligt att balansera behoven som på-
verkas av politiska beslut i kombination med upp till 40-åriga förlopp och samti-
digt bibehålla en stor mängd kompetens som innehas av de yngre officerarna.

En annan aspekt är den sociala dimension som frekventa insatser får för individen
och dennes familj. En familjeförsörjare som ofta roterar ut i internationella insat-
ser belastar övriga familjen genom att inte ha förutsättningar att ta sin del av det
sociala ansvaret. Denna aspekt talat för att officerare, befäl och soldater har lättare
att hantera internationella insatser före familjebildning. Officerare och befäl bör
kunna nyttjas för insatser och beredskap under hela sin anställningstid. Det är fre-
kvensen och antalet insatser som bör skilja mellan olika grupper i olika familjeso-
ciala situationer. Slutsatserna stöds av internationella erfarenheter. Länder med
tidsbegränsade anställningssystem framhåller ofta den sociala dimensionen. Andra
länders erfarenheter pekar mot att såväl individen som familjen kan acceptera olä-
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genheterna om de ser på det som en period av yrkeslivet och inte en ständigt på-
gående verksamhet.

Det är inte åldern i sig som är motivet till tidsbegränsade system. Försvarsmakten
har ett stort behov utav kompetenser som främst återfinns på de lägre förbandsni-
våerna och som kräver hög fysisk prestationsförmåga. Dessutom sliter frekvent
tjänstgöring under insatser hårt på den enskilde individen och är därför mer at-
traktivt i unga år men anses som belastande under vissa perioder i livet, exempel-
vis vid familjebildning.

Utveckling av Försvarsmaktens förslag till åtgärder som kräver beslut av
regeringen

Försvarsmakten föreslår att regeringen beslutar om att den militära personalens
anställningsformer utvecklas så att de medger en anpassad avveckling av kompe-
tens efterhand som kompetensbehovet förändras

Försvarsmakten föreslår att regeringen i proposition eller på annat sätt tydliggör
verksamhetens behov enligt ovan och att centrala parter därmed sluter ett kollek-
tivavtal som reglerar grunden för detta. Försvarsmakten har för avsikt att via ar-
betsgivarstyrning och lokala avtal åstadkomma en struktur och ett arbetssätt som
kan påverka kompetensinnehållet mot den önskade personalsammansättningen.
Arbetet kan sannolikt förbättra situationen men utgör inte, enligt Försvarsmaktens
uppfattning, den långsiktiga lösningen på struktur problemet

Ett annat alternativ är att regeringen genom författning skapar särskilda förutsätt-
ningar för Försvarsmakten att anpassa behovet av officerare och befäl till verk-
samhetens krav. Förordningen bör i så fall reglera att officer, befäl eller annan
militär personal som är tillsvidareanställd i Försvarsmakten, efter 15 års tjänstgö-
ring avvecklas genom yrkesväxling till arbete utanför Försvarsmakten eller kvali-
ficerar sig för andra lediga befattningar i Försvarsmakten. En sådan förändring
betonar dessutom att officersyrket inte innebär en anställning fram till pension för
alla.

2.5 Övriga områden

2.5.1 Aspirantutbildning

Försvarsmakten föreslår att regeringen beslutar om att Försvarsmakten får införa
aspirantutbildning som en förberedelse till officers- och befälsutbildning samt att
en aspirant har rätt till samma förmåner och arbetsvillkor som en totalförsvars-
pliktig.
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Motiv till förslaget

Försvarsmaktens rekryteringsbas av grundutbildade värnpliktiga minskar samti-
digt som behovet av rekrytering till internationella insatser bedöms öka.

I syfte att bredda Försvarsmaktens rekryteringsbas planeras införande av aspirant-
utbildning under hösten år 2008. Aspirantutbildning syftar till att öka rekryte-
ringsbasen för officerare och befäl. Aspirantutbildning skapar även möjligheter till
ett militärt yrkesval utan genomförd värnplikt. Därmed skapas också möjlighet att
rekrytera ur de målgrupper som traditionellt inte genomför värnplikten.

2.5.2 Grunden för Försvarsmakten personalförsörjning

Försvarsmakten föreslår att regeringen beslutar om en översyn av Försvarsmak-
tens framtida personalförsörjning

Motiv till Försvarsmaktens förslag

Försvarsmaktens personalförsörjning skall enligt gällande bestämmelser tryggas
genom värnplikt och inledas med grundutbildning. Denna ordning utgör alltjämt
grunden för Försvarsmaktens personalförsörjning.

Dagens värnpliktssystem kan fortsättningsvis nyttjas för att vidmakthålla reger-
ingens krav på krigsförbanden samt för att kunna rekrytera till de internationella
uppgifterna m m.

Systemet med allmän värnplikt syftar ursprungligen till att åstadkomma stora mo-
biliseringsbara volymer av krigsförband och kunde, när den tillämpades fullt ut,
även åstadkomma en, i förhållande till totalvolymen personal, marginell insatsef-
fekt om 7-10% av ålderskullarna.

Dagens inryckningsvolymer till grundutbildningen beräknas i vissa stycken base-
rat på andra uppgifter än att omsätta krigsförband. Det är de rekryteringskrav som
internationella insatser kräver som till del motiverar inryckningsvolymerna. För-
hållandet har då vänt från en marginell till en mycket stor del av totalvolymen -
idag ca 30% av grundutbildningskullarna. Den fortsatta utvecklingen riskerar bli
händelsestyrd vilket föder kortsiktiga och snabba åtgärder som inte tar ett helhets-
grepp över problemet.
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3. Personalkostnader
Försvarsmakten har i huvuddokumentet använt tidigare års beräkningssätt och
redovisar personalkostnaderna så att jämförbarhet mellan åren finns för budgetun-
derlag. Till detta har förts en fotnot som beskriver skillnaden mellan budgetun-
derlag och årsredovisning. Motsvarande uppställning i en fotnot i årsredovisning-
en antas redovisa de uppgifter som regeringen efterfrågar.

Försvarsmakten avser att fortsätta dialogen med Regeringskansliet avseende per-
sonalkostnadsredovisningar.

Försvarsmakten avser att fortsätta dialogen med Regeringskansliet avseende per-
sonalkostnadsredovisningar.


