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Redovisning rörande personalförsörjningsområdet (ersätter bila-
ga 7 med skrivelsedatum 2006-04-25)

Redovisningen omfattar tre delar. Den första delen är motiv till och redovisning
av Försvarsmaktens utvecklingsarbete inom personalförsörjningsområdet. Den
andra är det behov av stöd som myndigheten erfordrar av Regeringskansliet . Den
tredje och sista delen är en redovisning av de särskilda redovisningar som reger-
ingen har begärt in inom personalförsörjningsområdet.
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1. Redovisning rörande personalförsörjningsområdet

1.1 Inledning

Försvarsmakten har under det senaste året intensifierat arbetet med att reformera
personalförsörjningen. Arbetet har haft den inriktning som regeringen tidigare
angett, att: ”En väl fungerande personalförsörjning är en av de enskilt viktigaste
förutsättningarna för Försvarsmaktens möjligheter att utföra sina uppgifter”. I
arbetet har Försvarsmakten tydliggjort de styrande principerna för personalför-
sörjningen och klarlagt brister och möjligheter. Försvarsmakten går nu in i en im-
plementeringsfas, men viss detaljutveckling kvarstår och kommer att utvecklas
under år 2006. År 2007 planeras som startår för en reformerad personalförsörj-
ning. Utvecklingen utgår fortsatt från att en efter mönstring genomförd totalför-
svarsplikt utgör grunden för försörjning av militär personal.

I huvudsak hanteras förslagen internt inom myndigheten men, vissa principiella
förutsättningar kräver ytterligare stöd och samverkan med Regeringskansliet. Be-
hovet utvecklas i kapitel två.

Regeringen har pekat ut fyra områden av särskild betydelse för arbetet med att
reformera personalförsörjningen. Dessa är: bemanningen av den internationella
verksamheten, utformningen av utbildningssystemet för totalförsvarspliktiga,
formerna för att tillgodose behovet av officerskompetens och metoderna för att
prognostisera personalkostnadsutvecklingen. Försvarsmakten har reformerat ut-
bildningssystemet för totalförsvarspliktiga och genomför ett löpande förbättrings-
arbete syftandes till att utveckla metoderna för att prognostisera personalkost-
nadsutvecklingen. Det fortsatta utvecklingsarbetet och personalfrågorna i detta
budgetunderlag fokuserar i huvudsak på principiella förutsättningar för beman-
ning av den internationella verksamheten samt formerna för att tillgodose behovet
av officerskompetens. Därutöver de principiella förutsättningar och behov av för-
ordningsförändringar som kräver ytterligare stöd och samverkan med Regerings-
kansliet.

Det är Försvarsmaktens ambition att accelerera reformeringsarbetet genom att
fortlöpande implementera beslutade förändringar men, personalförsörjning är ett
långsiktigt arbete varför vissa effekter kommer att uppnås först om 5-10 år.

1.2  Utveckling av personalförsörjningen den kommande perioden

Försvarsmakten utvecklar en personalförsörjning med insatsförsvaret i fokus. Ut-
vecklingsarbetet med en reformerad personalförsörjning har renderat i ett inrikt-
ningsbeslut, omfattandes ett antal ställningstaganden. Beslutet bedöms komma att
prägla inriktningen av den fortsatta detaljutvecklingen under en lång tid framöver
och omfattar fortsatt arbete inom tre områden:

• Fortsatt detaljutveckling av ett ”befälssystem med flera karriärer”.
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• Införande av ett nytt system för styrning och utveckling av Försvarsmaktens
personalbehovssättning.

• Införande av ett karriärväxlingssystem baserat på att enskilda växlas ut ur För-
svarsmakten till annat yrke.

Försvarsmakten prioriterar ytterligare två övergripande utvecklingsområden. Des-
sa är:
• Förutsättningar för bemanning av den internationella verksamheten.
• Analys av hur Försvarsmaktens nya inriktning påverkar avtalsområdet.

1.2.1 Fortsatt detaljutveckling av ett ”befälssystem med flera karriärer”

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 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 Perso-
nalförsörjningsutredningen1 inser Försvarsmakten att dagens och framtidens ar-
betsuppgifter 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.

                                                
1 Personal för ett nytt försvar, Betänkande av personalförsörjningsutredningen, SOU 2001:23
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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.

Nedan följer myndighetens motiv, förutom vad som tidigare angivits i Ag PERS
rapport m m, till varför en reformering av befälsstrukturen är nödvändig. Motiven
presenteras utifrån tre perspektiv: arbetsmarknad, ekonomi och kvalitet.

Arbetsmarknadsperspektivet

Med minskande värnpliktsvolymer minskar även rekryteringsbasen för anställd
militär personal. Totalförsvarsplikten utgör alltjämt grunden för Försvarsmaktens
personalförsörjning. En av de större utmaningarna för Försvarsmakten är att bibe-
hålla och även på sikt öka rekryteringskraften, framförallt bland kvinnor och per-
soner med annan etnisk tillhörighet än den dominerande.

En akademisering av officersutbildningen är eftersträvansvärd i syfte att skapa en
officerskompetens som på alla nivåer innehåller de generella verktyg som behövs
för att möta en osäker framtid samt nya och oväntade uppgifter för såväl enskilda
förband som för Försvarsmakten som helhet. Med akademiseringen följer förutom
krav på allmän högskolebehörighet även krav på ambition, vilja och förmåga att
genomgå/tillgodogöra sig en treårig officersutbildning i syfte att uppnå en offi-
cersexamen.

Försvarsmakten har behov av militär personal med akademiskt utbildning, men
liksom arbetsmarknaden i övrigt, har myndigheten även behov av militär personal
med fördjupad kompetens inom ett stort antal systemområden. En kompetens som
bara kan uppnås genom en kombination av utbildning och praktisk erfarenhet.
Inriktningen om en treårig akademisk officersutbildning lockar inte de individer
som inte har ambition, vilja eller förmåga att genomgå/tillgodogöra sig en lång
utbildning men, som mycket väl har ambitionen, viljan och förmågan att genom-
gå/tillgodogöra sig en fördjupad kompetens baserad på yrkesinriktade utbildningar
kombinerat med praktisk erfarenhet. Genom att skapa förutsättningar för en diffe-
rentierad karriär har även individer, med andra ambitioner än tre år av akademiska
studier en plats i Försvarsmakten. Därmed kan Försvarsmakten bredda basen för
rekrytering av befäl.

En differentierad utbildning skapar förutsättningar för en befälskår som också
återspeglar verksamhetens olika behov och som kan rekryteras från hela arbets-
marknadsspektra och därmed likna yrkeslivets sammansättning i övrigt.

Ambitionen, viljan och förmågan kan naturligtvis förändras med åren och därför
skall det vara möjligt att, precis som med all annan utbildning, kunna läsa in och
komplettera för att uppnå en viss examen. Förhållandet kan givetvis även vara det
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omvända, att individen med en officersexamen söker sig mot ett mer praktiskt
orienterat yrkesval.

Ur ett samhällsperspektiv torde det inte heller vara motiverat att Försvarsmakten
bidrar med mer högskoleutbildad arbetskraft än nödvändigt, då långsiktiga ar-
betsmarknadsprognoser2 talar om ett framtida överskott på sådan arbetskraft.

Ekonomiskt perspektiv

Försvarsmakten har för regeringen tidigare redovisat3 en kostnadsjämförelse mel-
lan dagens officersutbildningssystem och ett ”befälssystem med flera karriärer”.
En utveckling av dessa kostnadsjämförelser framgår nedan under rubriken SR 7
Långsiktig personalkostnadsutveckling. Att låta all framtida militär yrkespersonal
genomgå en treårig utbildning är inte kostnadseffektivt, inte minst mot bakgrund
av att det inte heller återspeglar Försvarsmaktens behov. Att utbilda en grupp in-
divider för såväl generella chefsområden som specialistfunktioner ger en mycket
lång utbildningstid per individ. Försvarsmakten strävar efter att uppnå samma
eller högre kvalité genom att differentiera utbildningsinnehållet mot olika katego-
rier och därmed totalt sett minska antalet elevmånader. Genom att skapa en från
utbildningsstart differentierad karriär kan kostnadseffektivitet uppnås samtidigt
som det återspeglar Försvarsmaktens behov.

De kostnadsberäkningar som genomförts har inte tagit hänsyn till eventuella ra-
tionaliseringsvinster i Försvarsmaktens skolutbildningssystem. Försvarsmakten
angav i myndighetens remissvar till Försvarsförvaltningsutredningen att ett be-
fälssystem med differentierade karriärer kan skapa förutsättningar för ytterligare
rationaliseringsvinster.

Kvalitetsperspektivet

För en effektiv och relevant kompetensförsörjning är det nödvändigt att all utbild-
ning håller en jämn och hög kvalitet. En akademisering av officersutbildningen
borgar för en högkvalitativ utbildning, inte för att den är akademisk, men för att
en akademisk utbildning är förenad med ett kvalitetssäkringsarbete. En specialist-
befälsutbildning innebär inte en sämre eller en lågkvalitativ utbildning utan en
utbildning med ett delvis annat fokus. Kvalitet grundar sig utifrån ett antal krav
(egenskaper) som skall tillgodoses och ett antal mål (normer) som skall uppnås
eller eftersträvas i all utbildning. Kvalitetssäkring innebär att arbeta mot mål och
med att uppfylla krav. För att klara av detta krävs ett genomtänkt och systematiskt
kvalitetsarbete som stöds av kvalitetssystem.4 Kvalitet inom utbildning mäts ge-
nom hur väl utbildningen uppfyller nationella mål och normer, följer uppställda
                                                
2 SCB, Trender och prognoser 2005
3 HKV 2006-01-20 16100:61406 Överbefälhavarens beslut avseende en reformerad personalför-
sörjning
4 KY, Behov, Engagemang, Förmåg- Kvalitetsstrategier för kvalificerad yrkesutbildning
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regler och riktlinjer, följer andra uppställda mål, krav och riktlinjer förenliga med
de nationella samt kännetecknas av en strävan till förnyelse och förbättringar.5

Kvalitetssäkringsarbetet hanteras med olika system för de olika karriärvägarna.
Systemen är desamma som utbildningssamhället i övrigt använder sig av och är av
logiska skäl olika beskrivna men har därmed inte olika värden. Hög kvalitet är och
kommer fortsatt att vara centralt för samtliga karriärer.

Krav på viss formell utbildning och begränsning av tillträde till det militära yrket,
genom särskilda antagningskrav och tester, innebär en hög och jämn kvalitet på
arbetsinsatserna. I allt väsentligt är det därför nödvändigt att inte marginalisera det
kanske mest centrala för allt befäl – ledarskapet och dess kvalitet. Det är viktigt
att undvika att bygga murar kring ett yrkesval, murar som marginaliserar person-
lig lämplighet och förmåga att skapa resultat. Den gemensamma nämnaren för ett
”befälssystem med flera karriärer” blir förutom yrkesvalet – ledaregenskaper, den
personliga lämpligheten samt förmågan att skapa resultat.

Ledarrollen är central i officersyrket och kommer så att vara även i ett reformerat
befälssystem. Officerare har varit och är omvittnat välutbildade i alla aspekter av
ledarskap och de får efter hand en gedigen praktisk ledarerfarenhet. Befälet ut-
vecklas systematiskt från en nivå som militär förman till ett kvalificerat ledarskap
innefattande förmågan att leda genom andra.

I takt med en allt snabbare omvärldsutveckling utvecklas även arbetslivet. Det
dagliga arbetet blir allt mer kunskapsintensivt och förändras allt snabbare. Föränd-
ringarna medför ökade krav på medarbetarnas förändringsbenägenhet, kvalitets-
medvetande och förmåga att se helheter, samband och processer. Men, Försvars-
makten har också behov av högre och direkt användbar kompetens. En eftergym-
nasial utbildning (specialistbefälsutbildning) som påminner om kvalificerad yr-
kesutbildning skulle tillgodose ett sådant behov. Specialistbefälsutbildningen skall
vara så flexibel att utbildningarna snabbt skall kunna förändras i takt med vad som
sker i Försvarsmakten. Utbildningarna föreslås även kunna ha flera olika inrikt-
ningar inom ramen för den militära professionen.

Eftersom utbildningsformen är annorlunda och ger andra kompetenser kan den
inte jämföras med utbildningen mot en officersexamen. Kurserna blir inte i första
hand akademiskt inriktade utan är framtagna utifrån myndighetens verksamhets-
områden och behov. I vissa fall skulle delar av en specialistbefälsutbildningen
kunna tillgodoräknas som högskolepoäng, detta prövas av berörd högskola.

I specialistbefälsutbildningarna förenas praktisk inriktning med fördjupade teore-
tiska kunskaper. Utbildningarna skall hålla en erforderlig teoretisk nivå, men de
skall också ha en tydlig verksamhets- och funktionsförankring. Innehållet hämtas
därför direkt från verksamheten, men också från fack- och funktionsskolor samt
FHS.

                                                
5 ibid
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Sammanfattning

Försvarsmakten består såväl idag som imorgon av olika grupper av militär perso-
nal (tillsvidareanställda, kontrakterade och plikttjänstgörande). Grupperna inord-
nas i befattningar på olika nivåer i organisationen. Försvarsmakten avser nu skapa
ett system där olika karriärer skall kunna nyttjas för att effektivast nå målet. Av-
sikten är inte att skapa flera befälssystem eller att låsa in individer i olika fack. Ett
”befälssystem med flera karriärer” skall ses som ett ramverk som skapar förutsätt-
ningar för att utveckla kompetens för aktuella befattningar eller befattningsområ-
den. All utbildning kvalitetssäkras mot aktuellt mål och tidsbestäms därefter. Vil-
ken karriär som används för att fylla olika behov tillåts variera över tid baserat på
vad som för tillfället bedöms som mest effektivt. En del kompetensområden
kommer att utvecklas genom en inledande specialistbefälskarriär som i ett senare
skede övergår till en officerskarriär. Även individer som påbörjar en officerskarri-
är har möjlighet att specialisera sig och därmed växla karriär. Specialistbefälskar-
riären skall ses som en flexibel möjlighet som kan innehålla allt från mångåriga
tekniska utbildningar till att beredskapssoldater, med erfarenhet av flera tjänstgö-
ringar som kontraktsanställda på befälsnivå, genom kompletterande utbildningar,
kan anställas som specialistbefäl.

Systemet innehåller dessutom en karriär där Försvarsmakten bättre kan nyttja och
tillvarata civila akademiska meriter och komplettera dessa med de militära kun-
skaperna.

Grundavsikten kan uttryckas som ett flexibelt system där Försvarsmakten inte i
förhand har beslutat hur utbildningsinnehåll eller karriär skall se ut utan från tid
till annan, genom analyser av behov, i ett organiserat system kan:

− Utveckla de militära fackmanna- och specialistkompetenser som de många
befattningarna kräver.

− Utveckla militära chefer och stabspersonal med en bred och generell pro-
blemlösningsförmåga, militärt och eller civilt och militärt grundad.

Genom att utveckla nödvändig kompetens för olika kompetensområden är ambi-
tionen att, genom en högre grad av specialisering, uppnå en mer verksamhets- och
kostandseffektiv organisation med högre kvalitet än idag.

Reservofficerare

Reservofficerssystemet är en dimension av den helhet som Försvarsmakten efter-
strävar inom personalförsörjningen. Regeringen har angivit att reservofficerare i
större utsträckning än idag bör kunna bidra genom civila kunskaper och erfaren-
heter till en ökad kompetens i Försvarsmakten. Försvarsmakten delar regeringens
uppfattning och avser nyttja reservofficerare på både högre och lägre organisato-
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risk nivå i förband och staber i insatsorganisationen. För att dra nytta av den flexi-
bilitet och kostnadseffektivitet som ett reservofficerssystem erbjuder har För-
svarsmakten att utveckla och anpassa reservofficerssystemets utformning och
nyttjande i takt med en reformerad personalförsörjning. Ett område som kräver
utveckling är nyttjandetiden av reservofficerare i insatsorganisationen. Utveck-
lingen innebär en förändring från årligen återkommande kortare tjänstgöringar till
längre tjänstgöringar omfattandes allt från 6 månader upp till flera år i följd.

Försvarsmaktens behov av reservofficerare utgår ifrån insatsorganisationens be-
hov. Utifrån den idag fastställda insatsorganisationen föreligger ett stort överskott
av reservofficerare. En större reducering av antalet reservofficerare ses som nöd-
vändig på sikt men måste utgå ifrån en väl analyserad och balanserad insatsorga-
nisation. En sådan analys kan göras först då systemet för styrning och utveckling
av Försvarsmaktens personalbehovssättning utvecklats ytterligare.

Försvarsmakten bedömer att myndighetens former för nyttjande samt behov av
reservofficerare kommer att klarläggas under år 2007.

1.2.2 Civil personal

Försvarsmaktens personalförsörjning av civilanställd personal är det personalför-
sörjningsområde som fungerar bäst och är därmed det område som minst påverkas
av reformens mål. Myndigheten avser fortsatt att personalförsörja befattningar
som kräver civil men inte militär kompetens med civilanställda enligt dagens sy-
stem. Försvarsmakten har att fortsatt utveckla former och riktlinjer för den civila
personalens kompetensutveckling. Det fortsatta arbetet inom personalförsörj-
ningsområdet bör även tydliggöra hur myndigheten avser hantera den civila per-
sonalen inom ramen för den eftersträvade helheten.

1.2.3 Kompetensförsörjning

Den fortsatta reformeringen av personalförsörjningen innebär utveckling av
skolutbildningssystemet. Akademiseringen av officersutbildningen kompletteras
med utbildningar med direkt användbar kompetens inriktad på praktiskt arbete.
Genom att skapa ett ”befälssystem med flera karriärer”, som grundar sig på en
från utbildningsstart differentierad karriär, kan utbildningskostnaderna successivt
minska. Delar av taktisk- och stabsutbildning kan implementeras i den grund-
läggande officersutbildningen.

Försvarsmakten påbörjar rekrytering till och genomförande av grundläggande
officersutbildning under år 2006. Utbildningsomfattningen är ett Yrkesofficers-
program syftande mot en meritvärdering och omfattande ca 3 års studier samt en
Reservofficersutbildning som i stort genomförs enligt tidigare principer. Utbild-
ningsstart för ett ”befälssystem med flera karriärer” planeras till hösten år 2007.
Planerade utbildningar är Specialistbefälsutbildning (SbU), Officersprogram (OP)
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och Chefsprogram (ChP) samt fristående kurser. Inom ramen för program och
fristående kurser kommer en utvecklad Reservofficersutbildning att påbörjas.

Taktisk utbildning (TU) och Stabsutbildning (SU) genomförs som sammanhållna
utbildningar i ett övergångsskede för att inte skapa behov av kompletteringar
mellan dagens och det reformerade utbildningssystemet men de kommer efter-
hand att ersättas av kortare, mer direkt befattningsförberedande kurser..

Försvarsmakten kommer under år 2006 att ytterligare utveckla systemet för be-
hovsplanering och analyser. Resultatet av detta skall, som ett resultat, ge myndig-
hetens behov av studerande. Med resultat från de preliminära analyserna planerar
Försvarsmakten för cirka 225 studerande vid Officersprogrammet med militär
profilering med start hösten år 2007. Utbildningen är treårig med ca 43 studie-
veckor per år (v35-v25). Försvarsmakten planerar för cirka 350 studerande med
inriktning mot Specialistbefälsutbildning samt cirka 40 studerande vid Chefspro-
grammet med start hösten år 2007. Det årliga rekryteringsbehovet grundar sig på
återkommande kvalitativa analyser av gapet mellan tillgång och behov. Den första
analysen enligt ny modell planeras till hösten år 2006. Analysresultatet kan kom-
ma att justera ovan angivna preliminära behov av elever.

Försvarsmakten presenterar under år 2007 en utveckling av karriär- och kompe-
tensutvecklingsmöjligheter för reservofficerare och civilanställda.

Försvarsmakten planerar att, tillsammans med FHS, genomföra en grundlig över-
syn av myndigheternas samlade kapacitet för utbildning samt den organisation
och ledning av hela utbildningssystemet som idag finns. Arbetet kommer att
genomföras under år 2006 och myndigheterna kommer att återkomma till reger-
ingen i särskild ordning eller senast i BU 08 med resultatet.

Försvarshögskolan har erhållit planeringsanvisningar om att minska kostnaderna
för den högre officersutbildningen med 70 miljoner kronor. Försvarshögskolan
har, i samråd med Försvarsmakten, genomfört en inledande beredning av uppgif-
ten som visar på att reduceringen är möjlig att genomföra. Försvarsmakten hänvi-
sar i övrigt till Försvarshögskolans svar i FHS budgetunderlag, vilket är ett myn-
dighetsgemensamt ställningstagande.

Aspirantutbildning

Försvarsmaktens rekryteringsbas blir med reducerade värnpliktskullar allt mindre.
Samtidigt som den procentuella antalet värnpliktiga som planeras att nyttjas vida-
re som kontrakterade eller anställda planeras att öka. I syfte att bredda rekryte-
ringsbasen planeras att under år 2007 förbereda för ett införande av aspirantut-
bildning under hösten år 2008. Aspirantutbildningar planeras främst mot att öka
rekryteringsbasen för de verksamhetsområden som har få eller inga värnpliktiga
mot karriärvägen Officerare med militär profilering men bör även ses i andra per-
spektiv. Aspirantutbildning kan skapa förbättrade förutsättningar för att nå upp-
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satta mål om en ökad andel kvinnor och personer med annan etnicitet än den do-
minerande inom officerskåren, eftersom det kan attrahera och erbjuda dessa grup-
per, som inte söker sig till värnplikten av tradition, en möjlighet att söka sig till
befälsyrket.

Aspirantutbildningen kan även inriktas mot att ge en anpassad militär grundut-
bildning till Officerare med militär och civil profilering som saknar eller behöver
komplettera sin värnpliktsutbildning.

Utvecklingen av aspirantutbildningen kommer att utgå från skolreformsutredning-
ens6 slutsatser.

Studiemedelsfinansiering

Försvarsmakten planerar för att studiemedelsfinansiering av grundläggande offi-
cersutbildning införs under år 2007. Försvarsmakten förutsätter att studierna där-
med även kan meritvärderas enligt högskolenorm och att regeringskansliet även
framgent stödjer Försvarsmakten och Försvarshögskolan i arbetet med examens-
rättsansökan. Vidare förutsätts att, de till studiemedelsfinansieringsfrågorna
kopplade behoven av särskilda regleringar för militära studenter, tillgodoses.

1.2.4 Befordran

Försvarsmaktens gradstruktur är i obalans. För att på sikt uppnå en balanserad
gradstruktur krävs förutom rörelsestimulerande åtgärder även att befordran av
befäl utgår ifrån organisationens behov. Målsättningen för år 2007 är att införa ett
omarbetat regelverk för befordran vars fundament utgörs av att befordran är be-
hovsstyrd och som reglerar hur många befäl som skall återfinnas på befattningar i
olika nivåer.

1.2.5 Sök- och intresseförfarande

Försvarsmakten fortsätter arbetet med att utveckla och implementera förfarandet
att tillsätta militära befattningar efter ansökan i utökad grad. Införandet sker suc-
cessivt och har under år 2006 påbörjats.

Målsättningen för år 2007 är att i ett första steg tillsätta 15 % av militära befatt-
ningar (ca 1 000 st.) genom ett sök- intresseförfarande. Ambitionen är att succes-
sivt utöka antalet befattningar som tillsätts genom ett sådant förfarande.

                                                
6 Ett reformerat skolsystem för Försvarsmakten, Betänkande av Skolreformsutredningen, SOU
2003:43
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1.2.6 Införande av ett nytt system för styrning och utveckling av För-
svarsmaktens personalbehov

För att säkerställa Försvarsmaktens behov av personal i insatsorganisationen är
det nödvändigt att fortsatt utveckla formerna för styrning och utveckling av per-
sonalbehovet. Insatsers frekvens, omfattning och beskaffenhet måste vara styran-
de vid kompetens- och volymberäkningar. Det är nödvändigt att den fortsatta ut-
vecklingen omfattar all personal i Försvarsmakten.

Försvarsmakten har fortsatt att systematisera och strukturera myndighetens perso-
naltillgång utifrån ett övergripande kompetensperspektiv. Behovet i såväl grund-
som insatsorganisationen struktureras utifrån dessa kompetenser. En sådan struk-
tur skapar förutsättningar för att genomföra kvalitativa analyser av gapet mellan
tillgänglig och behövd kompetens. Analyserna blir ingångsvärden för kommande
behov av att rekrytera, utbilda samt av att avveckla personal (inklusive karriär-
växling). På så sätt kan balans skapas mellan kompetensbehovet i grund- och in-
satsorganisation samt på ett bättre sätt se över fördelningen mellan volymer, inom
och mellan, de hierarkiska nivåerna.

1.2.7 Införande av ett karriärväxlingssystem baserat på att enskilda växlas
ut ur Försvarsmakten till annat yrke

Försvarsmakten fortsätter arbetet med att etablera karriärväxling som en aktiv
åtgärd för personalavveckling. Åtgärden syftar till att över tiden upprätthålla ba-
lans i personalstrukturen och för att kontinuerligt åtgärda personalstrukturen ge-
nom att kunna rekrytera och avveckla personal samtidigt. Inledningsvis riktar sig
åtgärden i huvudsak mot tillsvidareanställda befäl. Karriärväxling sker mot bak-
grund av analyser avseende antal, motivation, fysisk prestationsförmåga och
kompetenser. Analyserna skall årligen klargöra och motivera karriärväxlingsbe-
hovet. Utgående från behovet av karriärväxling skall berörda individer erbjudas
möjlighet att karriärväxlas till annat yrke utom Försvarsmakten.

Personalen skall ges sådana erfarenheter att ett befäl, när han eller hon vill gå över
till en civil karriär, är en eftertraktad person på arbetsmarknaden. Det militära
yrket skall inte betraktas som ett livstidsyrke.

Under innevarande år påbörjas ett pilotprojekt avseende karriärväxling. Utveck-
ling av metoder och riktlinjer för pilotprojektet drivs som ett gemensamt utveck-
lingsarbete mellan Försvarsmakten och arbetstagarorganisationerna. Målet är att
under år 2006 karriärväxla 100 yrkesofficerare. Under år 2007 skall karriärväxling
fortsatt etableras som en metod för förändring av personalstrukturen. Målsättning-
en för kommande period är att 200 yrkesofficerare karriärväxlas under år 2007
och 200 yrkesofficerare under år 2008. En utvärdering av pilotprojektet som på-
börjas under år 2006 kommer att genomföras och presenteras under år 2007.
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I en vidare utveckling avser Försvarsmakten även att använda karriärväxlings-
verktyget vid framtida omstruktureringar.

1.3 Förbandsutbildningssystemet

Implementeringen av ett nytt förbandsutbildningssystem fortgår enligt plan. För
värnpliktiga inriktas arbetet mot att den enskilde skall uppfatta plikttjänstgöringen
som attraktiv såväl före, under som efter genomfärd värnplikt.

1.4 Anpassning av Försvarsmaktens arbetstids-, löne- och ersätt-
ningsavtal

Som ett led i reformeringen behöver Försvarsmakten anpassa myndighetens av-
talsstruktur i förhållande till den nya verksamhetsinriktningen. Försvarsmakten
planerar för att under år 2006 ta fram verksamhetens behov av förändringar av
strukturen. När förändringsbehovet är klarlagt avser Försvarsmakten närma sig
arbetstagarorganisationerna för att under hösten år 2006 påbörja ett utvecklingsar-
bete. Målsättningen är en avtalsstruktur som på ett bättre sätt återspeglar verk-
samhetens behov av att kunna genomföra nationella och internationella insatser,
deltaga i internationell övningsverksamhet samt att genomföra kombinerade öv-
ningar med sammansatta förband från hela Försvarsmakten och samarbetsländer.
Genom en god samverkan mellan parterna kan en förändring genomföras utan att
det påverkar den totala kostnadsutvecklingen inom området.

1.5 Vissa mål inom olika policyområden under kommande period

1.5.1 Attraktiv värnplikt

Värnplikten måste fortsatt utvecklas mot att bli mer attraktiv bland ungdomar.
Faktorer som påverkar attraktionskraften är bl.a. förtroendet till Försvarsmakten,
för befäl och värnpliktiga, utbildningens relevans, arbetsmiljö, civil meritering
samt meningsfull fritid. Målsättningen för år 2007 är att 85 % av värnpliktiga ska
uppfatta värnplikten som attraktiv.

Attraktionsnivån för värnplikten måste höjas och dagens värnpliktstjänstgöring
göras mer känd. Den värnpliktige ska känna ett större intresse och förtroende för
Försvarsmaktens verksamhet. Arbetet med en arbetsmiljö utan kränkningar är en
viktig del. Ett väl fungerande och utvecklat medinflytandesystem är en förutsätt-
ning för den värnpliktiges möjligheter att kunna påverka sin arbetsmiljö- och ut-
bildningssituation.
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Relevant utbildning under realistiska förhållanden utgåendes ifrån tydliga målbil-
der skapar förutsättningar för ett sammanhang mellan utbildning och en eventuell
anställning. Värnplikten är att betrakta som första året i en längre utbildning och
planeras så att rekrytering mot internationell tjänst och fortsatt utbildning i För-
svarsmakten stimuleras. Civil meritering är central i utvecklingen av värnpliktsut-
bildningen och dess attraktionskraft. Den värnpliktige bör efter fullgjord tjänst
kunna dra nytta av tiden i Försvarsmakten vid sökande av utbildning och eller
arbete.

1.5.2 Jämställdhet

Under hösten år 2005 utarbetade Försvarsmakten en Jämställdhetsplan för åren
2006-2008. Det fortsatta arbetet under kommande period innebär tre prioriterade
områden samt att arbetet med jämställdhetsintegrering påbörjas.

De prioriterade målen för Försvarsmaktens arbete inom jämställdhetsområdet un-
der kommande period är att:

• öka andelen kvinnliga officerare och befäl, värnpliktiga samt chefer.
• fler chefer och män tar ut sin föräldraledighet
• 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 påbörjas under år 2006. Ett reviderat
procentuellt mätbart mål vad avser kvinnliga officerare ska tas fram centralt vid
Högkvarteret. Detta arbete kräver fördjupad analys och insamling av aktuellt
källmaterial och resultatet kommer att presenteras 30 juni 2006.

1.5.3 Likabehandling

Försvarsmakten fortsätter arbetet inom ramen för myndighetens plan för likabe-
handling för åren 2005-2007 och den under år 2006 fastställda handlingsplanen
för HBT.

Arbetet med Försvarsmaktens värdegrund fortgår i syfte att kartlägga attityder och
värderingar bland anställda. Försvarsmakten normer och värderingar skall ge ut-
tryck för öppenhet kring likabehandling samt motverka diskriminering på grund
av etnicitet, religion, annan trosuppfattning, sexuell läggning eller funktionshin-
der. Utbildning i attityder och värderingar utgör en central del.

Det fortsatta arbetet med likabehandling oavsett etnicitet religion annan trosupp-
fattning, sexuell läggning eller funktionshinder inriktas mot förändringar av
strukturell art och fokuseras främst till att förändra rekryteringsprocessen. Syftet
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är skapa förutsättningar för en än mer objektiv och icke-diskriminerande process
med målsättningen att myndighetens personalsammansättning på ett bättre sätt
speglar samhällets befolkningssammansättning i övrigt.

Försvarsmaktens övergripande mål för det arbetet med lika rättigheter är att, under
år 2007, öka andelen personal, anställd som värnpliktig, med annan etnicitet än
den dominerande, att civilanställda med funktionshinder i större omfattning skall
kunna söka anställning i Försvarsmakten samt att uppnå ett bättre arbetsklimat
där ingen – vare sig anställd eller värnpliktig – mot sin vilja skall behöva dölja
sin sexuella läggning och könsidentitet inför kollegor eller värnpliktkamrater,

1.5.4 Internationell tjänstgöring

Försvarsmakten har inom ramen för SR 25 – Rekrytering till internationella insat-
ser redovisat förutsättningarna för att stärka rekryteringen till internationella insat-
ser. Redovisningen bryts ner till följande målsättningar för 2007:

Att öka andelen yrkesofficerare med tjänstgöringsskyldighet vid internationella
insatser till 50 %.

Att öka andelen reservofficerare med tjänstgöringsskyldighet vid internationella
insatser till 50 % (avser de reservofficerare som är placerade i insatsorganisatio-
nen).

Att öka andelen civilanställd personal med tjänstgöringsskyldighet till 50 % (av-
ser de civilanställda som är placerade i Insatsorganisationen).

Ovanstående målsättningar avses inledningsvis kunna uppnås genom ett frivilligt
åtagande från den enskilde. Som incitament för ett sådant åtagande kommer För-
svarsmakten att behöva vidta ett antal åtgärder, exempel på dessa åtgärder är:

• Personal som inte åtagit sig tjänstgöringsskyldighet skall ej beredskapssät-
tas/placeras/anställas i utlandsstyrkan eller kommenderas på annan internatio-
nell tjänst.

• För befordran krävs att den enskilde åtagit sig tjänstgöringsskyldighet.
• Försvarsmaktens lönepolicy skall utvecklas så att den främjar den enskildes

åtagande.
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2. Försvarsmaktens behov av samverkan och stöd från re-
geringskansliet

2.1 Förordningsförändringar

En reformerad personalförsörjning medför behov av att en översyn sker av vissa
författningar. Översynen bör vara slutförd med tillämpning från och med den 1
januari år 2007.

2.1.1 Sammanfattning

En reformerad personalförsörjning medför att nya personalkategorier tillförs samt
ett minskat behov av andra. Med en reformerad personalförsörjning följer även ett
reformerat utbildningssystem samt att Försvarsmaktens personal kan utnyttjas för
den verksamhet som riksdag och regering uppdrar åt Försvarsmakten att genomfö-
ra. En genomgripande översyn bör därför ske av vissa författningar, i första hand
de förordningar som reglerar utbildning, anställning och tjänstgöring för För-
svarsmaktens personal.

Officersförordningen är idag så omarbetad att det kan ifrågasättas om förordning-
en inte skall omarbetas i sin helhet till en befälsförordning som reglerar anställ-
ning och utbildning för personal i Försvarsmakten som skall tjänstgöra i en insats-
organisation.

Försvarsmakten har fått i uppgift att planera för ett införande av studiemedelsfi-
nansiering, för den grundläggande officersutbildningen, från 2007. Ett införande
innebär sannolikt ytterligare behov av förändringar i officersförordningen.

2.1.2 Förordning (1996:927) med bestämmelser för Försvarsmaktens per-
sonal.

Enligt förslaget till reformerat personalförsörjningssystem delas personalen in i tre
kategorier, militär personal, civil personal samt frivillig personal. Försvarsmak-
tens personal är i dag indelad i två kategorier, militär respektive civil personal.
Indelningen framgår av 2 kap 1 § i förordning (1996:927) med bestämmelser för
Försvarsmaktens personal. Genom 2 kap 2 § i förordningen indelas sedan den
militära personalen i nio olika grupper medan civil personal inte närmare berörs.
En förändring av nuvarande personalkategorier förutsätter därför att regeringen
beslutar om ändringar i nu gällande förordning.

Den nuvarande förordningen har i huvudsak en koppling mot Försvarsmaktens
tidigare inriktning mot ett invasionsförsvar. Flera personalkategorier ex. den i
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punkt 5 angivna krigsfrivilliga personalen torde exempelvis endast ha uppgifter
under mobilisering och därför, i vart fall i huvudsak, inte ha uppgifter i en insats-
organisation. På motsvarande sätt har den i punkt 8 angivna Tjänstepliktiga perso-
nalen, sin uppgift främst vid beredskap. En instruktion om Försvarsmaktens per-
sonal bör emellertid i första hand återspegla den verksamhetsinriktning Försvars-
makten har idag.

Mot denna bakgrund bör övervägas om det över huvud taget erfordras en i författ-
ning angiven indelning av Försvarsmaktens personal i olika kategorier. I vart fall
bör en författningsreglering kunna begränsas till en indelning i militär, civil och
frivillig personal och att det överlämnas till Försvarsmakten att besluta om en yt-
terligare kategorisering i de fall detta betingas av verksamheten.

Skulle en i författning given kategorisering erfordras bör denna kunna begränsas
till att som militär personal ange befäl, befälsaspirant och totalförsvarspliktig per-
sonal samt den nya kategori de s.k. beredskaps- och förstärkningssoldaterna dvs.
anställd militär personal som inte är befäl.

Vissa kategorier torde kunna utmönstras ur författningen. Vid den utvidgning av
den anställda personalens skyldighet att tjänstgöra i internationell verksamhet som
eftersträvas i en reformerad personalförsörjning erfordras exempelvis inte punkten
9, personal i utlandsstyrkan, som en självständig personalkategori eftersom denna
grupp kan hänföras till antingen befäl eller ”anställd militär personal som inte är
befäl”.

I fråga om punkten 8, tjänstepliktig personal, så torde avses i Försvarsmakten an-
ställd civil och militär personal som krigsplacerats i Försvarsmakten. Denna per-
sonals skyldighet att tjänstgöra i beredskap och krig härleds ur anställningsavtalet
och det torde inte föreligga något behov av att hänföra dem till en egen personal-
kategori. Tjänstepliktig personal som personalkategori förekommer dessutom en-
dast vid beredskap. Denna kategori kan följaktligen utmönstras.

Den tredje kategorin, frivillig personal skulle då omfatta hemvärnsmän och av-
talsbunden personal.

Vid en översyn av förordningen bör även behovet av 3 kap 3 § granskas. Utform-
ningen av bestämmelsen torde kunna uppfattas som kränkande mot underställd
personal och är inte i överensstämmelse med de vad som gäller på arbetsmarkna-
den i övrigt i fråga om arbetsskyldighet. Det kan mot denna bakgrund inte uteslu-
tas att en tillämpning av bestämmelsen skulle kunna medföra ett brott mot 15-17
§§ i JämL med hänsyn till könsfördelningen på vissa funktioner.

5 kap 1 § bör även ändras och utformas med en inriktning som är anpassad till
Försvarsmaktens nya inriktning. Det bör i första hand framgå att för vissa anställ-
da föreligger en skyldighet enligt deras enskilda anställningsavtal att tjänstgöra i
internationell verksamhet. I övrigt kan innehållet kvarstå för de anställda som inte
har sådan skyldighet.
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2.1.3 Officersförordningen (1994:882)

Enligt förslaget skall utbildningsgången för militär personal dels förändras dels
differentieras. Vidare skall militär utbildning genomföras för experter som för sin
befattning behöver viss militär kompetens.
Den militära utbildningen regleras i dag genom officersförordningen (1994:882). I
8 § i förordningen definieras begreppet officersutbildning samt att Försvarsmak-
ten respektive Försvarshögskolan har ansvaret för att genomföra den officersut-
bildning som anges i förordningen. Av 39 § i förordningen anges att Försvars-
makten respektive Försvarshögskolan dessutom äger rätt att besluta om verkstäl-
lighet av den utbildning de ansvarar för.

I begreppet verkställighet av utbildningen måste anses innefatta att besluta om det
närmare innehållet i och omfattningen av utbildningen. Det är följaktligen För-
svarsmakten respektive Försvarshögskolan som själva eller gemensamt beslutar i
dessa frågor. Det krav som förordningen anger är endast att utbildningen dels
skall uppfylla högskoleförordningens krav på att eleverna bl.a. skall ges förmåga
till självständigt och kritiskt tänkande och att självständigt lösa uppgifter inom
utbildningens ram samt dels att en officersutbildning skall ge kunskap och färdig-
het som utbildare och chef samt för internationell verksamhet. De förslag som
föreligger rörande förändrad och differentierad utbildning skulle följaktligen inte
kräva något behov av ändring i nu gällande förordning.

Inte heller förslaget om begränsad officersutbildning för vissa experter medför
något krav på ändringar i förordningen. Av 30 § i förordningen framgår att För-
svarsmakten kan besluta om omfattning och innehåll i den officersutbildning som
erfordras för dessa experter. Det kan emellertid ifrågasättas om inte för tydlighe-
tens skull även den särskilda officersutbildning som Försvarsmakten kan besluta
om enligt 30 § i förordningen borde anges som en officersutbildning enligt 8 § i
förordningen. Detta kräver en ändring i förordningen.

En principiellt viktig förändring bör även vara att skyldigheten att tjänstgöra i
internationell verksamhet skall omfatta all anställd militär personal. Även en re-
servofficer bör när han eller hon anställs i Försvarsmakten erhålla ett anställnings-
avtal som innefattar en skyldighet att, förutom vid beredskap även tjänstgöra i
internationell verksamhet. Den närmare inriktningen av tjänstgöringen därutöver
för den officer som inte tjänstgör heltid i Försvarsmakten och som nu regleras i 28
§ i förordningen bör kunna överlämnas till Försvarsmakten. Det torde inte erford-
ras en författningsreglering som bedömer vad som krävs för att säkerställa att of-
ficeren bibehåller erforderlig kompetens. Någon särskild bestämmelse i författ-
ning torde därför inte behövas. Däremot bör i författning anges att Försvarsmak-
ten äger rätt att anställa vissa officerare som inte tjänstgör på heltid vid myndig-
heten på tidsbegränsade anställningar. Inriktningen bör vara att dessa officerare
inte skall vara tillsvidareanställda utan anställda på viss tid i femtonårsperioder.
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Officersförordningen är emellertid redan idag så omarbetad att det kan ifrågasättas
om förordningen inte skall omarbetas i sin helhet till en befälsförordning som re-
glerar anställning och utbildning för personal i Försvarsmakten som skall tjänstgö-
ra i en insatsorganisation.

Vid en sådan översyn av nu gällande Officersförordning kan konstateras att gene-
rellt bör benämningen yrkes- resp. reservofficer ersättas med benämningen befäl.
Detta medför att 11-12 §§ kan utformas som en gemensam bestämmelse.

Vidare måste 8 § i förordningen kompletteras med en punkt 7 i vilken det anges
att Officersutbildning även avser de som utbildas med stöd av 30 § i förordningen.

Det bör i 9 § överlämnas åt Försvarsmakten att fastställa de krav som skall gälla
för att antas som officersaspirant och benämningen bör ändras till befälsaspirant.

Tjänstgöringsskyldigheten i internationell verksamhet för all anställd militär per-
sonal bör framgå i en ny förordning.

Det bör även i författningen åter införas en bestämmelse om att de befäl som en-
dast tjänstgör i begränsad omfattning skall anställs i femtonårsperioder.

I fråga om förmåner under grundläggande officersutbildning är denna fråga bero-
ende av vad som beslutas rörande studiemedelsfinansiering.
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3. Särskilda redovisningar

3.1 SR 7 – Långsiktig personalkostnadsutveckling

3.1.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 10, 2005-10-20, Fö2005/2483/MIL, Planeringsanvisningar för
Försvarsmaktens budgetunderlag för 2007, uppgift 7:

”Försvarsmakten skall, utgående från de utgångsvärden i fråga om personalvo-
lymer m m som lagts till grund för planeringen, redovisa hur de totala personal-
kostnaderna bedöms utvecklas efter 2008. Redovisningen skall utformas på ett
sådant sätt att jämförelser kan göras med budgetunderlaget för 2006 och de kom-
pletteringar som föranleddes av RK (Fö) anmodan 2005-04-28.”

3.1.2 Sammanfattning

FB 04 ligger till grund för planeringen och organisationen ska fullt ut vara intagen
senast 071231. Det finns inga politiska beslut som förändrar inriktning, organisa-
tionen eller ambition bortom denna tidpunkt, varför utgångsvärdena i fråga om
personalvolymer bortom 071231 i princip är de samma som för 071231.

Som följd av detta blir de totala personalkostnadernas utveckling efter 2008 en
avspegling av de som gäller för år 2008, men med några förändringar. Orsakerna
till förändringar i personalkostnaderna bortom år 2008 står att finna i;
1) Avvecklingskostnaderna som följd av FB 00 samt FB 04.
2) Antalet beredskapssoldater.
3) Införande av ett reformerat personalförsörjningssystem.

Avvecklingskostnaderna som följd av tidigare Försvarsbeslut kommer att klinga
av bortom år 2008, men Försvarsmakten kommer även framgent ha ett behov av
att få balans i antalet anställda genom att kontinuerligt rekrytera och samtidigt
karriärväxla personal. Karriärväxlingskostnader kommer därför även framgent att
finnas, men till betydligt lägre nivå än vad avvecklingskostnaderna varit under de
senaste 10 åren.

Försvarsmakten kommer framgent att ha varierande antal beredskapssoldater,
bland annat som resultat av de år Sverige är ansvarigt för en EU-battle group. Va-
riationerna kommer att påverka lönekostnaderna för respektive år.
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Ålder och nivå är faktorer som påverkar lönekostnaderna. Införandet av ett refor-
merat personalförsörjningssystem kommer efter hand att föryngra officerskollek-
tivet. I kombination med ett lägre behov av officerare på högre nivåer (en för-
skjutning neråt i graderna) kommer detta att medföra lägre kostnader för grundlö-
ner.

Bedömda personalkostnader i anslagsbelastning i Mkr (G 06) på anslag 6:17.
År 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Personalkostnader
(löner, arvoden, fasta lönetillägg
och avvecklingskostnader)

 9400
8850 8800

8600 8700
8650

Varav avvecklingskostnader som
följd av försvarsbeslut

850 690 530 330 180 70

Varav karriärväxlingskostnader 40 80 80 80 80 80
Varav Förstärkningssoldater 50 100 100 100 100 100
Varav Beredskapssoldater

150 500 750 700 800 750
Övriga personalkostnader 8) 1300 1300 1300 1300 1300 1300
Summa

10700
10150

10100 9900
10000

9950
Siffrorna i tabellen är avrundade. Redovisade personalkostnader är högre än i
BU06 vilket främst beror på en ökad internationell satsning inklusive fler bered-
skapssoldater.

Till detta kan läggas de besparingar som uppstår genom ett reformerat personal-
försörjningssystem. Dessa är dock i dagsläget inte validerade och bör därför inte
ligga till grund för budgetering.

3.1.3 Redovisningen

FB 04 ligger till grund för planeringen och den organisation som ska vara intagen
senast 071231. Utgångsvärdena i fråga om personalvolymer bortom 071231 är
därför i princip desamma som för 071231. Som följd av detta blir utvecklingen av
                                                
7 Det finns inga beslutade fredsfrämjande truppinsatser under år 2009 till 2011 och således finns

inga personalkostnadsberäkningar för insatser under dessa år. Av jämförelseskäl innehåller där-
för inte tabellen några personalkostnader för fredsfrämjande truppinsatser med undantag för 350
mkr av NBGs beredskapskostnader för beredskapssoldater under år 2008 och motsvarande för en
eventuell Battlegroup år 2011.

8 Övriga personalkostnader omfattar kostnader utöver grundlön, fasta lönetillägg, sociala avgifter
samt avvecklingskostnader. Övriga personalkostnader budgeteras inte explicit utan ingår i en
större post med andra, kostnader som inte är personalkostnader. Samtliga dessa kostnader är att
betrakta som rörliga kostnader kopplade till ambitionen i utbildnings- och övningsverksamheten.
Inom den samlade ekonomiska ramen har budgetansvarig stor möjlighet att under genomföran-
deåret välja ambition i ”rörliga personalkostnader” eller andra icke personalrelaterade kostnader.
Så även om föregående års utfall används som ingångsvärde vid budgetdialog så är de inte
styrande.
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personalkostnaderna efter 2008 en avspegling av de som gäller för år 2008. Sättet
att beräkna dessa kostnader följer det sätt som användes i BU 06.

Det finns en stor osäkerhet i övriga personalkostnader, dvs de personalkostnader
som inte omfattas av grundlön, fasta lönetillägg, sociala avgifter och avvecklings-
kostnader. Den historiska utvecklingen tyder på att övriga personalkostnader
minskar. Emellertid finns några undantag. Det viktigaste av dessa är Konto 487
SPÅ korrigering som belastas med kredit- eller debetfakturor från SPV. Fakturor
baseras på ofullständiga underlag under föregående år och är inget som Försvars-
makten kan förutse.

Utfallet på kontot har varierat mellan +200 miljoner kronor och -300 miljoner
kronor. Denna variation motsvarar cirka 20 % av övriga personalkostnader. Så
kraftiga och oförutsägbara variationer mellan två budgetår innebär naturligtvis
problem i prognostiseringen av kostnaden.

Försvarsmakten förutsätter att den nya beräknings- och faktureringsmodell, vilken
infördes år 2005 av SPV, innebär en jämnare belastning på Försvarsmakten.

Det går att urskilja några förändringar bortom 2008 (trots att planeringsförutsätt-
ningarna innebär en oförändrad organisationen efter 071231) vilka kommer att
resultera i personalkostnadsförändringar. Dessa står att finna i;
1) Avvecklingskostnaderna som följd av FB 00 samt FB 04.
2) Antalet beredskapssoldater.
3) Införande av ett reformerat personalförsörjningssystem.

Nedan beskrivs bedömd utvecklingen för dessa kostnader.
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Avvecklingskostnader

FB 04 och FB 00 innebar reduceringar av personalbehovet och de avvecklingar
som följde innebär fortfarande personalkostnader för Försvarsmakten (se tabellen
nedan). Dessa håller dock på att klinga av. Mot bakgrund av Försvarsmaktens
fortsatta behov av att kunna styra personalförsörjningen mot de föreliggande be-
hoven kommer därför inte karriärväxlingskostnader att helt försvinna i framtiden.
Årliga kostnader om c:a en halv miljard kronor kommer dock att försvinna från år
2008 till år 2011 som ett resultat av att strukturomvandlingen efter försvarsbeslu-
ten är betald.

Personalavvecklingsåtgärder (försvarsbeslut 00 och 04) enligt FM ÅR 05.
Kostnad mkr

Utfall för 2005, samt prognos över Försvarsmaktens personalavvecklingskostna-
der.

Tidigare prognoser för utfallet över Försvarsmaktens personalavvecklingskostna-
der kan tyda på att de totala kostnaderna då underskattades något. Det är främst
prognosen för Flygförarpension och pensionsersättning för civila som reviderats
uppåt.

Personalavvecklingsåtgärder (försvarsbeslut 00) enligt FM ÅR 04 bilaga 3.
Kostnad mkr

År Avg.orsak 2005 * 2006 2007 2008 2009 2010 2011
YO FB00 SP 584 440 306 190 64 0 0

Avg.vederlag 5 0 0 0 0 0 0
Flygför.pension 33 42 39 33 25 13 2

Civ FB00 Pensionsersättning 221 217 188 141 88 49 16
58+ (lönekostnad) 77 30 0 0 0 0 0

Tot FB00 920 729 533 364 177 62 18
YO FB04 Pensionsersättning 9 70 116 127 126 99 45

Överg. Bristyrke 1 2 3 2 1 0 0
Civ FB04 Pensionsersättning 2 17 33 32 28 21 11

Engångspremie 5 33 5 0 0 0 0
Tot FB04 17 122 157 161 155 120 56
Totalt 937 851 689 526 332 182 74
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Utfall för 2004, samt PROGNOS för framtida avvecklingskostnader. Vid inläm-
nandet av FM ÅR 2004 förelåg ej underlag för prognoser för årsvisa kostnader för
personalavvecklingsåtgärder som tillkom i och med FB04.

Beredskapssoldater

Försvarsmakten kommer de närmaste åren att ha en klart högre ambition vad av-
ser internationella insatser än tidigare. För att säkerställa denna ambitionshöjning
finns bland annat möjligheten att anställa beredskapssoldater. Variationerna mel-
lan åren i kostnader för beredskapssoldater beror främst på om Försvarsmakten
har en Battle Group som är insatt/står i beredskap samt överlappning av utbild-
ningen av eventuellt en ny Battle Group samtidigt som inte alla delar av den förra
utgått.

Ett reformerat personalförsörjningssystem

Ett reformerat personalförsörjningssystem har utarbetats och fastställts av överbe-
fälhavaren. Det nya personalförsörjningssystemet innebär bl.a. olika karriärvägar
för officerare. Förutom den traditionella vägen med en längre grundutbildning
som finns idag, ska det finnas en utbildning för specialistbefäl. Denna genomförs
som en kortare utbildning varvad med praktik som efter en tid utmynnar i en kar-
riärväxling eller kompetensväxling till ett annat yrke. Under andra halvåret 2007
är det tänkt att utbildningen i det nya befälssystemet ska påbörjas. Effekterna av
det nya personalförsörjningssystemet kommer att märkas fr.o.m år 2008.

Försvarsmakten vill vidare öka möjligheten att skapa balans mellan behov och
tillgång av anställda genom att kontinuerligt rekrytera och karriärväxla personal
samtidigt. Planerad karriärväxling ska främst införas som en aktiv åtgärd för yr-
kesofficerare.

År Avg.orsak 2004* 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
YO FB00 SP 587 590 448 298 184 61

Avg.vederlag 20 6 0 - - -
Flygför.pension 37 38 34 28 23 14

Civ FB00 Pensionsersättning 185 197 193 166 125 78 43 15
58+ (lönekostnad) 98 70 25 0 0 0

Tot FB00 928 901 700 492 332 153 43 15
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Lönekostnadsstruktur för officerare baserad på 2005 års utfall.

Officerarnas ålder och nivå påverkar kostnader för löner. En föryngring av offi-
cerskollektivet kombinerat med färre befordringar kommer att reducera lönekost-
naderna. För att kunna analysera detta har Försvarsmakten av FOI beställt en ut-
veckling av en prognos- och simuleringsmodell som kan hantera effekterna av
förändringar i såväl ålders- som nivåstruktur. Modellen och indata är ännu inte
validerad, varför de resultat som presenteras nedan får anses som tentativa. Det är
vidare ännu för tidigt att låta resultaten av simuleringarna få genomslag i budgete-
ringshänseende, men modellen bör finnas färdigutvecklad inom ramen för arbetet
med BU 08.

År 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Bedömd lönekostnadsbesparing vid
införande av ett nytt personalförsörj-
ningssystem

50 140 170 230 250 280

Budgeterade kostnader för karriär-
växling

40 80 80 80 80 80

Netto 10 60 90 150 170 200
Kostnader i miljoner kronor (G05). Siffrorna i tabellen är avrundade.

Slutsatser

Försvarsmaktens personalkostnader kommer under de närmaste fem åren att för-
skjutas från avvecklingskostnader till kostnader för den ökande ambitionen avse-
ende internationella insatser. Vidare kommer de fasta personalkostnaderna att
sjunka som ett resultat av föryngringen av officerskåren. De rörliga personalkost-
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naderna är svåra att prognostisera med någon större säkerhet. Det finns dock skäl
att tro att dessa kommer att variera mellan åren även om det inte erfarenhetsmäs-
sigt finns något som tyder på att de långsiktigt skulle öka, snarare att de minskar.
Skulle de börja öka kommer troligen andra rörliga verksamhetsberoende kostna-
der att minska i motsvarande grad, såvida inte ökningarna är ett resultat av ambi-
tionsökningar.

Sammantaget kommer personalkostnaderna att från år 2008 till 2011 minska med
150 till 250 miljoner kronor (avrundade siffror). Det större beloppet beror på ut-
fallet av det reformerade personalförsörjningssystemet.
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3.2 SR  8 – Personalreducering inom Försvarsmakten

3.2.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 10, 2005-10-20, Fö2005/2483/MIL, Planeringsanvisningar för
Försvarsmaktens budgetunderlag för 2007, uppgift 8:

”Försvarsmakten skall redovisa de erfarenheter som vunnits och de resultat som
uppnåtts i arbetet  med att reducera antalet anställda. Av redovisningen skall
framgå hur tillgången till kompetens bedöms utvecklas i förhållande till de behov
som myndigheten förutser. Redovisningen skall ta sin utgångspunkt i den redovis-
ning som Försvarsmakten lämnar inom ramen för det beslut om personalreduk-
tion i Försvarsmakten som regeringen fattade 2005-03-03.”

3.2.2 Sammanfattning

Den planerade personalvolymen 9 500 yrkesofficerare beräknas vara intagen till
2007-12-31. För civila årsarbetskrafter är den planerade volymen 6 730 vilken
beräknas vara intagen 2006-12-31.

För reservofficerare finns det ett beräknat behov av c:a 2200 st.  Här kommer det
att kvarstå en betydligt större volym än behovet. Det är svårt att prognostisera
vilken tillgång Försvarsmakten kommer att ha vid utgången av 2007 då det inte
finns några särskilda avvecklingsverktyg för denna personalkategori. Tendensen
är att avgångarna är ökande.

Försvarsmakten har idag inget system som på ett tillfredsställande sätt kan pre-
sentera myndighetens tillgång och behov av kompetenser. Med insatsorganisatio-
nen som utgångspunkt har ett arbete påbörjats för att kunna göra kvalitativa GAP-
analyser mellan myndighetens tillgång och behov av kompetenser. Analyserna
beräknas kunna påbörjas under hösten 2006. De verktyg som funnits för att hante-
ra avvecklingen av yrkesofficerare och civilanställda bedöms ha varit tillräckliga.
Färre än 10 yrkesofficerare har inte erbjudits anställning.

3.2.3 Redovisningen

Yrkesofficerare

I FB 04 beslutades om en planerad volym om 10 992 st yrkesofficerare vid ut-
gången av år 2005. Vid utgången av år 2005 var antalet yrkesofficerare 11 260 st.
Att Försvarsmakten inte uppnått planerade mål kan i huvudsak hänföras till att
många yrkesofficerare valt att stanna kvar i avvaktan på resultatet av FB 04. En
erfarenhet är således att andelen spontanavgångar bland yrkesofficerare minskar
inför ett osäkert läge som exempelvis större omstruktureringar.
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I takt med att konsekvenserna av FB 04 klarnade, ökade viljan bland yrkesoffice-
rare att söka andra karriärer utanför Försvarsmakten. Den ökade viljan i kombina-
tion med andra åtgärder såsom rekryteringsstopp och uppsägning p.g.a. arbetsbrist
har inneburit att reduceringen av antalet yrkesofficerare gått något snabbare än
väntat. Antalet yrkesofficerare bedöms vid 2006 års utgång vara i nivå med vad
som planerats. Vid försvarsbeslutsperiodens utgång 2007-12-31 är det planerade
behovet 9 500 yrkesofficerare ( till skillnad från BU 06 där den planerade voly-
men angavs till 9 792). Försvarsmaktens prognos är att utfallet vid utgången av år
2007 kommer att vara i nivå med det planerade. En viss osäkerhet finns dock i att
avgångarna kan komma att öka då pendlingsersättningen upphör för de officerare
som i samband med omstruktureringen 2005 erhöll ny placering.

31 dec resp. år 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Planerat 12 168 11 700 11 800 11 400 10 992 10 127 9 500
Utfall 12 352 12 065 11 963 11 622 11 260
Differens +184 +365 +163 +222 +268

Tabell 1 Antal yrkesofficerare under åren 2001-2007

Avgångar på egen begäran och med sjuk- eller ålderspension

Försvarsmakten bedömde i kompletteringen till BU 06/SR att 850 st. yrkesoffice-
rare skulle lämna myndigheten genom avgångar på egen begäran eller med sjuk-
eller ålderspension perioden 2005-2007. Försvarsmakten har därefter reviderat
prognosen och bedömer nu att 630 st yrkesofficerare kommer lämna myndigheten
genom avgångar på egen begäran eller med sjuk- eller ålderspension under perio-
den.

Avgångar med pensionsersättning

Prognosen för antalet anställda yrkesofficerare som lämnar Försvarsmakten med
pensionsersättning under åren 2005-2007 (450 st) är oförändrad.

Åtgärder som syftar till att friställd kompetens kommer andra samhällsekto-
rer tillgodo

Försvarsmakten hade som målsättning att 50 st yrkesofficerare med fullmakt
skulle nyttja möjligheten till studiestöd för utbildning till bristyrke i offentlig
verksamhet under åren 2005-2007. Försvarsmakten har inte uppnått uppsatt mål.
Endast nio ansökningar har beviljats varför åtgärden inte bedöms vara tillräckligt
attraktiv. Ansökningstiden har gått ut. Försvarsmakten hade som målsättning att
96 st yrkesofficerare skulle nyttja möjligheten till att karriärväxla genom att gå en
anpassad polisutbildning under uppsägningstiden. Försvarsmakten har nått uppsatt
mål. Ett stort antal (1000) ansökningar indikerar att åtgärden bedömdes som
mycket attraktiv, - 96 st. yrkesofficerare har påbörjat utbildningen.



BU 07/SR Bilaga 7
HÖGKVARTERET Datum HKV beteckning

2006-05-12 23 383:66781

Sida 28 (43)

Uppsägning

Försvarsmakten bedömde att 480 st yrkesofficerare skulle bli uppsagda på grund
av arbetsbrist under åren 2005-2007. Försvarsmakten har reviderat prognosen till
837 st yrkesofficerare som sägs upp på grund av arbetsbrist under samma period.
Mindre än 10 yrkesofficerare erhöll inte erbjudande om anställning vid annat för-
band.

YRKESOFFICERARE (individer) 2005 2006 2007
Totalt antal anställda YO i FM 12-31 11 260 10 085 9 515
Anställs i Försvarsmakten +27 +175 0
Pensionsersättning -105 -250 -100
Omlokaliseringsavgångar -12 -74 -19
Entledigad på egen begäran -165 -100 -100
Entledigad p g a arbetsbrist -45 -732 -60
Övriga avgångar9 -86 -90 -90
Övergång statliga bristyrken -4 -4 -1
Karriärväxling -0 -100 -200
SP -0 0 0
Summa avgångar under året -417 -1 350 -570
Tabell 2 - Utfall 2005 och prognoser (YO) för 2006 och 2007 enligt ÅR 2005

Civilanställda

I arbetet med att reducera antalet civilanställda planerades en volym om 8 300 st
vid utgången av år 2005. Vid utgången av år 2005 var antalet civilanställda årsar-
betskrafter 7 928 st. Försvarsmaktens nuvarande målbild för antalet civilanställda
årsarbetskrafter vid utgången av år 2007 är 6 730, vilket innebär en ökning med
100 jämfört med vad som angavs i BU 06. Ökningen kan härledas bl.a. till att viss
konsultverksamhet, efter att ha varit outsourcat, återigen ingår i Försvarsmaktens
personalram. Vidare har tjänster som tidigare utfördes av värnpliktiga övergått till
att utföras av civilanställd personal

Civilanställda har i mindre omfattning än yrkesofficerarna antagit erbjudanden om
anställning vid utvecklingsförbanden. Bedömningen är att rörligheten bland civil-
anställda är mindre än bland yrkesofficerare. Den låga rörligheten bland civilan-
ställd personal har föranlett ett ökat behov av nyanställningar inom vissa kompe-
tensområden, exempelvis flygtekniker. Orsaken till en minskad vilja att lämna
hemmaorten, jämfört med tidigare personalreduceringar, kan främst härledas till
de stora avstånden som en flytt innebär. Omstruktureringen i samband med FB 04
har inneburit större geografiska avstånd mellan förbanden. I många fall har För-
svarsmaktens erbjudande till den anställde inneburit en lång flytt. Det sociala livet
har för den enskilde vägt tyngre och i kombination med verktyg som erbjudits har

                                                
9 Ålderspension, sjukpension, förtidspension och avlidna
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viljan att lämna Försvarsmakten ökat. Avvecklingen av civilanställda årsarbets-
krafter går därför snabbare än planerat och målbilden för utgången av år 2007-12-
31 kommer att vara intagen redan vid utgången av år 2006.

31 dec resp. år 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Planerat 10 2 8 900 8 640 8 300 6 800 6 730
Utfall 8 647 8 719 8 716 8 463 7 928
Differens 2 2 -184 -177 -372

Tabell 3 - Civil personal (årsarbetskrafter exclusive. 58+)

Avgångar på egen begäran och med sjuk- eller ålderspension

Försvarsmakten bedömde i kompletteringen till BU 06/SR att 950 st civilanställda
årsarbetskrafter skulle lämna myndigheten genom avgångar på egen begäran eller
med sjuk- eller ålderspension under perioden 2005-2007. Försvarsmakten har re-
viderat prognosen och bedömer att 855 st civilanställda årsarbetskrafter kommer
lämna myndigheten genom avgångar på egen begäran eller med sjuk- eller ålders-
pension under perioden.

Avgångar med pensionsersättning

Prognosen för antalet anställda civilanställda årsarbetskrafter som lämnar För-
svarsmakten med pensionsersättning under åren 2005-2007 (420 st) är något hög-
re än vad som tidigare har prognostiserats.

Uppsägning

Prognosen för antalet civilanställda årsarbetskrafter som sägs upp på grund av
arbetsbrist under åren 2005-2007 (1 550 st) är i stort oförändrad.

CIVILA (årsarbetskrafter) 2005 2006 2007
Planerat antal 12-31 avlönade av FM (exkl 58+) 7 928 6 730 6 730
Rekryteringsbehov +150 +500 +470
Pensionsersättning 60-64 -170 -210 -40
Entledigad p.g.a. arbetsbrist -206 -1200 -170
Sjukpension -28 -20 -20
Ålderspension -95 -90 -110
Övriga avgångar -91 -30 -30
Entledigad på egen begäran -121 -120 -100
Summa avgångar under året -711 -1 670 -470
Tabell 4 - Utfall 2005 och prognoser (CIV) för 2006 och 2007 enligt ÅR 2005

                                                
10 Före 2003 användes planerade värden för årsarbetskraft med 58+, Försvarsmakten har bytt
mätmetod och använder numera åa exkl. 58+.
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Reservofficerare

Behovet av reservofficerare har sedan år 2004 minskat avsevärt (ca 60 %) och
omfattar ca 2 200 reservofficerare i den fastställda insatsorganisationen för år
2008. Behovet av yrkesofficerare har samtidigt minskat med i storleksordningen
40 %. I samband med FB 04 och dess konsekvenser beslutades att inga reservoffi-
cerare skulle sägas upp11 och att reservofficerare placerade vid avvecklingsför-
band skulle föras över till utvecklingsförband. Vid årsskiftet 2005/06 löpte flerta-
let reservofficerares tjänstgöringsplaner ut. I samband med att reservofficerare
stod inför förbandsbyte och/eller förhandling om nya tjänstgöringsplaner valde
många att avsluta sin anställning i Försvarsmakten – antalet reservofficerare har
sedan årskiftet 2005/06 minskat från ca 14 000 st till ca 12 000 st. Försvarsmakten
bedömer att orsakerna till att reservofficerare valt att sluta är flera. Orsakerna är i
huvudsak att reservofficerarna är missnöjda med hur kollektivet hanterats genom
åren, att äldre reservofficerare valt att lämna till förmån för yngre samt att den
enskilde inte fått någon ny krigsplacering. Det finns för närvarande inga avveck-
lingsverktyg anpassade för reservofficerare.

En viktig erfarenhet är att omstruktureringar med personalminskningar måste om-
fatta samtliga personalkategorier. Försvarsmakten konstaterar att myndighetens
arbetsgivaransvar, särskilt gentemot reservofficerarna, kan förbättras och arbetar
därför aktivt för att åstadkomma detta.

31 dec resp. år 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Planerat 8 500 8 500 8 500 8 500 2 20012 2 2004 2 2004

Utfall 12 020 12 200 12 335 12 395 12 20513

Differens +3 520 +3 700 +3 835 +3 895 +10 005

Tabell 5 - Antal reservofficearre åren 2001-2007

3.2.4 Kompetensperspektivet

Enligt direktiven14 skall personaltillgången redovisas i förhållande till behoven
uttryckt i kompetenser som myndigheten förutser. Idag finns inget system i För-
svarsmakten som på ett tillfredsställande sätt kan presentera myndighetens till-
gång och behov av yrkesofficerare, civila eller reservofficerare i grundorganisa-
tionen, uttryckt i kompetenser (förutom nivå och försvarsgrenstillhörighet på yr-
kes- och reservofficerare). För insatsorganisationen finns ett system som visar
behovet av erforderlig kompetens för respektive befattning.

                                                
11 Försvarsmakten uppfattar att gällande lagar och förordningar stipulerar att reservofficeren är att
betrakta som anställd tillsvidare
12 Planerat antal reservofficerare i insatsorganisationen 2008
13 Utöver redovisat antal tillkommer cirka 2 500 reservofficerare som tillhör äldre förordningar
14 Regeringsbeslut 10, 2005-10-20 Fö2005/2483/MIL
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I samband med omstruktureringen efter FB 04 skapades ett analysverktyg i syfte
att skapa en kompetensöversikt som skulle ligga till grund för bemanningsarbetet.
Verktyget utgjorde stöd för bemanningsarbetet av grundorganisationen. Det un-
derlag som verktyget skapade är emellertid inte kompatibelt vid kvalitativa gap-
analyser mot Försvarsmaktens behov i insatsorganisationen. För närvarande pågår
ett arbete syftandes till att kunna genomföra kvalitativa gapanalyser. Inledningsvis
inriktas arbetet mot att skapa en struktur för att kunna mäta tillgången av olika
kompetenser i Försvarsmakten. Insatsorganisationens krav på kompetenser utgör
utgångspunkt. När en struktur skapats vidgas arbetet till att omfatta samtliga per-
sonalkategorier. Ett framgångsrikt arbete skapar förutsättningar för kvalitativa
gapanalyser såväl inom insatsorganisationen som grundorganisation samt mellan
dessa två. Det är Försvarsmaktens målsättning att analyserna skall kunna påbörjas
under hösten 2006.

2005-12-31 Armén Marinen Flygvapnet Totalt
Tillgång YO 5 743 2 589 2 928 11 260
Behov grundorg 4 747 2 473 2 572 9 792
Behov insatsorg 2 188 2 010 1 714 5 912

Tabell 6 - Tillgång – behov av yrkesofficerare - för respektive försvarsgren (2005)

2007-12-31 Armén Marinen Flygvapnet Totalt
Tillgång YO 4 852 2 189 2 474 9 515
Behov grundorg 4 600 2 400 2 500 9 500
Behov insatsorg 2 188 2 010 1 714 5 912

Tabell 7 - Bedömd tillgång – behov av yrkesofficerare - för respektive försvarsgren (2007)

Skillnaden mellan tillgången och behovet i insatsorganisationen beror på den
kraftiga reduceringen av antalet förband i insatsorganisationen. Härvid har för-
hållandet mellan försvarsgrenarna förändrats. Inom arméförbanden har den största
reduceringen skett.

I dom senaste försvarsbesluten har fördelningen mellan försvarsgrenarna fördelat
sig på c:a hälften från armén och resterande  fördelats jämnt  på vardera flygvap-
net och marinen. Utifrån denna fördelning har Försvarsmakten rekryterat och ut-
bildat. I FB 04 har det skett en förskjutning i insatsorganisationen. Armén utgör i
den nya insatsorganisationen en markant lägre andel och marinens samt flygvap-
nets andel som försvarsgrenar har ökat. Grundorganisationens andel av arméoffi-
cerare är dock behovssatt till en betydligt större del. Anledningen till detta kan i
huvudsak hänföras till att armén har en större utbildningsvolym av värnpliktiga än
de övriga försvarsgrenarna.
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3.2.5 Generella erfarenheter och fortsatt arbete

Viktiga erfarenheter har varit att ett rekryteringsstopp, oavsett yrkes- eller reserv-
officerare, ger förhållandevis snabba resultat. Nackdelarna är att det ger oönskade
”hål” i ålderskurvan, medelåldern ökar och utbildningssystemet stagnerar. Det är
därför bättre med ett mindre konstant flöde än stora svängningar. En annan erfa-
renhet är att vid större omstruktureringar måste samtliga personalkategorier hante-
ras oavsett omfattning. Andelen spontanavgångar för yrkesofficerare tenderar att
minska inför större omstruktureringar, minskningen beror förmodligen på att upp-
sägningar ofta renderar i för individen attraktiva åtgärdspaket. Slutligen kan det
konstateras att rörligheten bland civilanställda minskat vilket bedöms bero på ett
ökat geografiskt avstånd mellan den gamla och den erbjudna nya arbetsplatsen.

Det fortsatta arbetet inriktas inledningsvis mot att skapa struktur på tillgången och
behovet av kompetens och därefter balans mellan dessa, enligt vad som beskrivs
under punkten kompetensperspektivet.
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3.3 SR 9 – Kvinnor, fred och säkerhet

3.3.1 Uppgiften

Ur regeringsbeslut 10, 2005-10-20, Fö2005/2483/MIL, Planeringsanvisningar för
Försvarsmaktens budgetunderlag för 2007, uppgift 9:

”Försvarsmakten skall redovisa förslag till hur andelen kvinnor i de fredsbe-
främjande insatserna, både inom  förband och när det gäller observatörer och
enskilda officerare, kan öka. Vidare skall förslag lämnas på hur myndigheten kan
arbeta för att fortsätta genomföra FN:s säkerhetsresolution 1325 (2000) om kvin-
nor, fred och säkerhet, inklusive när det gäller utbildning, genderanalys och
sammansättning av kontingenter.”

3.3.2 Förutsättningar och antagande

Svaret på denna uppgift är till största del en redovisning av arbetsläget, och ej en
slutredovisning, inom ramen för ett mer långsiktigt utvecklingsarbete. Samråd
kring att uppgiften redovisas på detta sätt har skett mellan Försvarsmakten och Fö/
SI 2006-02-01.

3.3.3 Sammanfattning

Försvarsmakten avser ta bort kravet om tidigare genomförd utlandsmission för
kvinnliga militärobservatörer. Försvarsmakten avser utöver detta att genomföra en
riktad rekrytering med handbrev till samtliga kvinnor som uppfyller kraven som
ställs för att bli militärobservatör.

Vidare kommer Försvarsmakten att fortsätta det aktiva jämställdhetsarbete som
bedrivs sedan ett par år tillbaka. Försvarsmaktens deltagande i utvecklingspart-
nerskapet Genderforce bedöms ge resultat avseende utbildningar/utbildnings-
material, hjälpmedel för att anlägga ett genusperspektiv i såväl planering som ge-
nomförande av insatser samt rekrytering av fler kvinnor såväl antalsmässigt som
på kvalificerade befattningar. Försvarsmakten avser att efter projekttidens slut
tillämpa resultaten i verksamheten.

3.3.4 Redovisningen

Utvecklingspartnerskapet Genderforce

Som ett led i att implementera delar av FN:s resolution 1325/2000 är Försvars-
makten aktiv part i ett EU-finansierat utvecklingspartnerskap; Genderforce. Ut-
vecklingspartnerskapet består förutom Försvarsmakten av Polisen, Räddningsver-
ket, Kvinna till Kvinna, Lottorna och Officersförbundet. Utvecklingsarbetet
kommer att pågå till 2007-12-31. Genderforce syftar till att förbättra de interna-
tionella insatserna i katastrof- och konfliktområden, bl a genom att säkra kvinnors
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deltagande. Detta är en förutsättning för att uppnå jämställdhet, för att nå alla de-
lar av befolkningen och för att säkra de mänskliga rättigheterna. Hela projektet
kommer att utvärderas och syftet är att resultaten från de olika delprojekten skall
integreras i den ordinarie verksamheten efter projekttidens slut.

Det reguljära jämställdhetsarbetet

Att öka andelen kvinnliga officerare är av Försvarsmakten en prioriterad fråga.
För att öka andelen kvinnliga officerare krävs också att andelen kvinnliga värn-
pliktiga ökar, eftersom värnplikten är den huvudsakliga rekryteringsgrunden.

Inom ramen för detta mål bedrivs, och skall fortsatt  bedrivas, följande aktiva åt-
gärder:

Positiv särbehandling; Den mest prioriterade frågan i Försvarsmaktens jämställd-
hetsarbete är att öka andelen kvinnliga officerare, värnpliktiga och chefer. Ök-
ningen av antalet kvinnliga officerare skall bl a åstadkommas genom att personer
från det underrepresenterade könet (under 40 %) skall antas till yrkes- och reserv-
officersutbildningen i det fall personen uppfyller de krav som ställs.
Denna särskilda rekryteringsåtgärd för kvinnor genomfördes första gången under
2003. Åren 2004 och 2005 har dock åtgärden inte kunnat fortsätta p g a inställda
officersutbildningsprogram. Positiv särbehandling kommer åter att tillämpas
fr o m 2006 års antagning till yrkesofficersprogrammet respektive reservofficers-
utbildningen. Denna åtgärd följs kontinuerligt upp och uppföljningen har hittills
visat att information och utbildning kring denna särskilda rekryteringsåtgärd
måste förbättras. Det är ännu för tidigt att utvärdera effekten. Enligt planen skall
sådan utvärdering ske 2012.

Minilumpen; Under en helg får i första hand unga kvinnor pröva på ”lumpenlivet”
i syfte att få dem att genomföra antagningsprövning samt genomföra värnplikt.
Denna verksamhet genomförs vid de förband som har detta uppdrag från Hög-
kvarteret. Minilumpen bedöms ha positiv effekt men inga mätbara resultat finns
ännu att tillgå.

Skolinformatörer; Rekryteringscentrum har 20 skolinformatörer vars främsta syfte
är att informera om Försvarsmakten i skolor samt att få såväl unga kvinnor som
män att bli intresserade av värnplikt och officersyrket. Av dessa skolinformatörer
är hälften män och hälften kvinnor. Försvarsmakten undersöker för närvarande
möjligheterna att utöka uppdraget för några av skolinformatörerna i syfte att mer
aktivt än tidigare arbeta med gruppen kvinnliga vänpliktiga.

Fr o m pågående ansökningsomgång till MHS kommer en enkät att lämnas ut till
de sökande, där tillfrågas man om tidigare kontakter med skolinformatörer, mini-
lumpen, sommarkurser, Försvarsmakten vid mässor och utställningar etc. Detta
bedöms bli en indikator för effektmätning av respektive åtgärd.
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NKV (nätverk för kvinnliga värnpliktiga); där ett av syftena är att göra fler kvin-
nor intresserade av att bli yrkesofficerare genom att genomföra värnplikten. Ana-
lysen visar att behovet av ett nätverk för kvinnliga värnpliktiga är stort, men att
dessa ofta möter motstånd kring sitt deltagande i dessa träffar. Den första träffen
är obligatorisk och därefter är nätverksträffarna frivilliga. Försvarsmakten ser
även ett behov att från centralt håll, i högre omfattning än tidigare, stödja NKV.
Sådant stöd omfattar bl a utbildning och information till manliga värnpliktiga
samt befäl i syfte att dessa skall förstå vikten av NKV och därmed stödja de värn-
pliktiga kvinnornas deltagande i väsentligt högre grad än tidigare.

Riktad informations-/rekryteringskampanj; Under vintern har en riktad rekryte-
ringskampanj gentemot unga kvinnor genomförts i syfte att fler ur denna grupp
skall genomföra värnplikten. För respektive genomförd rekryteringskampanj
genomförs en marknadsundersökning, vars resultat ännu ej är redovisat. Under
kampanjens tre första veckor hade 400 % fler kvinnor än normalt hämtat ansök-
ningshandlingar från nätet.

Arbetet för förbättrad arbetsmiljö för kvinnor i Försvarsmakten pågår genom ak-
tiva åtgärder inom ramen för Försvarsmaktens jämställdhetsarbete. Även detta
bedöms få positiva konsekvenser för kvinnors vilja att såväl bli officerare som att
söka internationell tjänstgöring. Här handlar det dels om det förebyggande arbetet
som bedrivs för att minska förekomsten av diskriminering och trakasserier p g a
kön, men också om mer konkreta och aktiva åtgärder för att t ex tillse att det finns
utrustning i rätt storlek för kvinnor i Försvarsmakten. Under hösten 2005 har För-
svarsmakten skickat ut en order avseende såväl utrustning som finns att tillgå i
dagsläget, som utrustning som skall anskaffas den närmaste perioden. Analysen
har visat att mycket av det som görs och den materiel som finns centralt ej var
känt på förbanden.

Kvinnliga militärobservatörer

När det gäller kvinnliga militärobservatörer har hittills fyra genomfört internatio-
nell tjänst och tre är planerade 2005/2006 respektive 2006/2007. Försvarsmakten
avser genomföra en direktriktad rekrytering genom brev till samtliga kvinnor
inom aktuell rekryteringsbas. För närvarande är det 270 kvinnor som uppfyller de
krav som ställs, d v s att vara YO respektive RO på rätt nivå. Vidare avser För-
svarsmakten undanta kvinnor från kravet om tidigare genomförd utlandstjänst för
att ha möjlighet att söka som militärobservatör, då detta kraftigt begränsar antalet
”möjliga” samtidigt som detta dessutom är ett svenskt krav, d v s utöver FN:s
grundkrav för observatör.

Utveckla rekryteringsprocessen

Försvarsmakten har hittills haft svårigheter att rekrytera kvinnor till tjänstgöring i
internationella insatser/missioner. Svårigheterna gäller både rekrytering och nyre-
krytering. Detta bidrar till en ojämn könsfördelning i missionerna vilket leder till
att svenska missioner har svårt att uppfylla FN:s resolution 1325/2000.
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Ett av huvudproblemen när det gäller nyrekrytering är förekomsten av osynliga
strukturella och organisatoriska hinder som försvårar för kvinnor att bli antagna
till missionerna. Dessa hinder kan gömmas bakom begrepp som att man måste ha
en ”viss” kompetens och ”viss” erfarenhet för att kunna tjänstgöra i internationella
missioner. Vad detta ”viss” är, är ett resultat av instrumentella normer och refe-
rensramar som hittills styrt rekryteringen. Själva rekryteringsprocessen kan också
vara ett hinder för kvinnor eftersom den ofta är icke-transparent och till vissa de-
lar kan anses vara subjektiv.

Arbetet i Genderforce är organiserat i åtta delprojekt, ett av dessa delprojekt är
rekrytering. Målet för detta delprojekt är ökad andel kvinnor i internationella in-
satser och missioner på alla nivåer. Delmål och resultat för detta arbete är att:

− alla aktuella utlandsbefattningar har tydliga och genusmedvetna kompetensbe-
skrivningar.

− organisationens rekryterare använder professionella metoder och rekryterar
transparent och genusmedvetet.

− organisationen har kunskap om eventuella hinder som motverkar kvinnor att
söka och delta i internationella uppdrag respektive vad som motiverar kvinnor
att söka internationella uppdrag.15

Arbetet i denna arbetsgrupp pågår och det inledande arbetet har fokuserats till att
se över på vilket sätt rekrytering till internationell tjänstgöring sker idag. Bedöm-
ningen som hittills gjorts är att de som arbetar med rekrytering till utlandsstyrkan i
dagsläget är väl lämpade (med viss handledning) att få i uppgift att se över samtli-
ga befattningsbeskrivningar i syfte att öppna upp dessa för fler olika slags kom-
petenser och fler kvinnor. Detta arbete bedöms vara slutfört vid årsskiftet
2006/2007 för de befattningsbeskrivningar som är aktuella för pågående och
kommande rekrytering. Under hösten 2006 kommer det inom ramen för detta
projekt att anordnas en särskild utbildning för rekryterare.

Genusanalys och sammansättning av kontingenter

Försvarsmakten har mandat (från regeringen) att planera och genomföra interna-
tionella insatser inom tilldelad ram. Det internationella samfundet, representerat
av FN, EU, NATO/PFF, OSSE etc utformar mandat för varje specifikt uppdrag
som myndigheterna inom utvecklingspartnerskapet Genderforce deltar i och/eller
planerar och genomför. Därefter är det myndighetens uppgift att tolka mandaten,
utforma och bemanna insatserna. Mycket sällan, eller aldrig, har mandaten för
olika internationella uppdrag ett genusperspektiv. Och mycket sällan, eller aldrig,
tolkar, utformar och bemannar myndigheten utifrån ett genusperspektiv.
FN:s resolution 1325/2000 är bindande för Sverige och därigenom också för dess
myndigheter. Som internationell aktör skall Försvarsmakten integrera ett genus-
perspektiv i sina insatser. Avsaknaden av ett genusperspektiv, eller en koppling

                                                
15 Projektansökan för Utvecklingspartnerskapet Genderforce till svenska ESF-rådet (EQUALpro-
grammet) 2005-2007
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till FN:s resolution 1325/2000 resulterar i att den ojämna fördelningen av makt
och inflytande mellan könen och vilka konsekvenser detta får på såväl individ-
som samhällsnivå, förblir osynliga.

Målet för detta delprojekt är att påvisa att mandaten och tolkningarna av mandaten
har ett genusperspektiv. Bl a kommer en utbildning i genusanalys av man-
dat/uppdrag att genomföras samt checklistor för tolkning av och planering utifrån
mandaten tas fram. Arbetet i detta delprojekt påbörjas under mars månad 2006.

Inom ramen för Genderforce kommer även checklistor för hur svensk personal
kan främja jämställdhet i insatsområdet och därigenom bidra till empowerment
(stärka kvinnor på deras villkor) av kvinnor utan att utsätta dem för fara, att tas
fram. Checklistorna skall vara ett stöd för dem som inte själva har tillräcklig kun-
skap och erfarenhet för att i varje given situation kunna integrera ett genusper-
spektiv på det som sker samt åtgärder som skall vidtas, d v s att göra en genus-
analys och handla utifrån även denna parameter.

Att öka kunskapen är en nyckelfråga för att uppnå resultat. Försvarsmakten kom-
mer inom ramen för Genderforce att utbilda ett antal Gender Field Advisors. Må-
let med detta delprojekt är att det skall finnas genuskompetens i internationella
insatser och missioner och att cheferna har stöd i att integrera ett genusperspektiv
och arbeta för jämställdhet. Den sammantagna kunskapen avseende jämställdhet i
en insats eller i en mission är god. Detta innebär att lägre kunskaper hos vissa in-
divider, alternativt delar av en insats, kan kompenseras med att dessa kan erhålla
stöd i form av en rådgivare; Gender Field Advisor. Alla insatser/missioner skall
ha genuskompetens att tillgå. Detta delprojekt är påbörjat och under januari-
februari 2006 har kunskapsinsamling skett via OSSE och FN. Efter detta kommer
ett antal Gender Field Advisors att utbildas, för att därefter finnas i en pool som
eventuellt kan användas av flera olika organisationer. Under projekttiden kommer
minst en pilotstudie att genomföras i skarp miljö och utöver detta är avsikten att
Gender Field Advisors skall övas i befattning inom ramen för övningsverksam-
heten.

Utbildning

I Försvarsmakten finns låg kunskap om FN:s resolution 1325/2000 ”Fred, kvinnor
och säkerhet”. Den personal som känner till resolutionen tror ofta att den enbart
handlar om att rekrytera fler kvinnor och förbiser därmed kärnan i resolution
1325/2000 – att det internationella samfundet har ett ansvar för att främja jäm-
ställdhet internationellt, således även i insatsområdet. Detta är extra viktigt efter
en väpnad konflikt eftersom det är vanligt att konservativa krafter får grogrund
och risken för en backlash avseende kvinnors rättigheter föreligger. För att
genomföra implementering av FN:s resolution 1325, genomföra en jämställd re-
krytering och anlägga ett genusperspektiv på olika situationer och beslut krävs
kunskap. Därför är det prioriterat att fokusera på utbildning inom detta område.
Mot denna bakgrund pågår inom ramen för utvecklingspartnerskapet Genderforce
ett utbildningsprojekt; Jämställdhet och kvinnors rättigheter. I denna arbetsgrupp
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skall det tas fram utbildningsmoduler med två olika inriktningar – jämställd-
het/genus samt mänskliga rättigheter/FN:s resolution 1325/2000. Utbildningsmo-
dulerna skall tas fram på två olika nivåer; en grundnivå och en fördjupad nivå.
Utöver detta skall ytterligare utbildningsverktyg tas fram.

Utbildningsmaterial avseende empowerment (stärka kvinnor på deras villkor) av
kvinnor kommer att tas fram, detta material skall kunna användas såväl inom be-
fintliga utbildningar som separat.

Slutsatser

Försvarsmakten avser fortsätta med det reguljära jämställdhetsarbetet som bedöms
vara rätt åtgärder, men där såväl resultatmätning som övrig uppföljning bör ut-
vecklas. Detta arbete i kombination med såväl särskilt riktade åtgärder gentemot
kvinnliga potentiella militärobservatörer samt pågående utvecklingsarbete avse-
ende FN:s resolution 1325/2000 förväntas ge mycket goda effekter. Inte minst
eftersom grundanalysen indikerar att ökad kunskap är den viktigaste åtgärden att
vidta i närtid. Tidigare utvärderingar av Försvarsmaktens jämställdhetsarbete har
tydligt visat att grad av kunskap och insikt ger en mer positiv inställning till dessa
frågor samt ett större engagemang.
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3.4 SR 25 – Rekrytering till internationella insatser

Ur regeringsbeslut 9, regleringsbrev för 2006, 2005-12-15, Fö2004/1370/MIL
m fl, SR 25:

”Försvarsmakten skall verka för att minst 30 procent av de totalförsvarspliktiga
som påbörjar grundutbildning kan rekryteras till internationella insatser inom ett
år efter avslutad grundutbildning. Försvarsmakten skall därutöver, i samverkan
med Totalförsvarets pliktverk, verka för att öka intresset bland unga kvinnor och
män för att delta i internationella insatser.”

3.4.1 Uppgiften

Åtgärder för att stärka rekryteringen till de internationella insatserna skall priorite-
ras. I detta skall ingå att utnyttja de möjligheter som finns att genom överens-
kommelser om förändringar i anställningsavtalen reglera tjänstgöringsskyldighe-
ten i utlandsstyrkan för de officerare som inte redan har en sådan skyldighet. För-
svarsmakten skall senast i samband med budgetunderlaget för 2007 redovisa be-
hovet av beskrivna förändringar i anställningsavtalen, de åtgärder som vidtagits,
de resultat som uppnåtts, fortsatt arbete e.t.c. samt en övergripande analys av ba-
lansen mellan behovet av personal i utlandsstyrkan och möjligheterna att tillgodo-
se detta behov.

3.4.2 Sammanfattning

Svårrekryterade tjänster finns inom alla hierarkiska nivåer, men är mest påtaglig
för officerare nivå 4-5 (major/kapten) i stabsbefattningar, samt officerare till stöd-
funktionerna personal, logistik, tekniker samt sambands- och ledningssystembefäl.
Ett kollektivavtal16 om villkor för tjänstgöring i utlandsstyrkan har slutits mellan
Försvarsmakten och arbetstagarorganisationerna17 och är i sin helhet rekryterings-
befrämjande. Implementeringen av det reformerade personalförsörjningssyste-
met18 inom Försvarsmakten kommer att förändra och stärka rekryteringen till in-
ternationell tjänstgöring.

Någon inriktning att ensidigt besluta om en skyldighet att tjänstgöra i internatio-
nell verksamhet föreligger för närvarande inte. Försvarsmakten vill däremot, inom
ramen för gällande rätt, genom överenskommelser med enskilda anställda skapa
en organisation som tillgodoser kraven på internationell verksamhet. Detta sker
genom att tillfråga de anställda som är inriktade mot deltagande i internationell
insats om de är beredda att förändra sina anställningsavtal. De som accepterar en
                                                
16 Se p. 2.1 för mera information
17 OF, SACO Försvar och Försvarsförbundet
18 HKV Skr 16100. 61406 (2006-01-20) Överbefälhavarens beslut angående reformerad perso-

nalförsörjning.
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villkorsförändring erhåller ett nytt anställningsbevis enligt 6 § i anställnings-
skyddslagen. Om den anställde inte accepterar en villkorsförändring sker en om-
placering och tjänsten bemannas av en annan anställd som är villig att acceptera
en villkorsförändring i sitt anställningsavtal. Denna överenskommelse mellan ar-
betsgivare och arbetstagare stärker rekryteringen på kort och lång sikt och gör
tjänstgöringsskyldigheten i utlandsstyrkan till en naturlig del av yrkesutövningen.
Försvarsmakten har som mål att 50% av all anställd personal med placering i in-
satsorganisationen, som inte redan har denna skyldighet, tecknar ett nytt anställ-
ningsavtal under 2007.

3.4.3 Redovisningen

Rekryteringsläget till internationella insatser:

Rekrytering av yrkesofficerare till utlandsstyrkan har under en följd av år till delar
visat på en obalans mellan tillgång och efterfrågan. Orsaken kan härledas till flera
samverkande faktorer såsom krympande Försvarsmaktsorganisation, många offi-
cerare i beredskap i registerförband19 samt ökat antal stabsbefattningar där an-
svar/uppdrag inte är klart definierat. Intresset är också oftast stort inför nya mis-
sioner/uppdrag för att därefter minska allteftersom missionen fortgår.

Nuvarande rekryteringssystem är grundat på ett helt frivilligt åtagande, vilket inte
medger en stabil personalplanering syftande till att med säkerhet kunna svara upp
mot statsmakternas viljeinriktning.

Försvarsmakten och arbetstagarorganisationerna har slutit ett Försvarsmaktsavtal
om villkor för tjänstgöring i utlandsstyrkan. Avtalet löper under tiden 2006-01-01
-- 2008-12-31. Lön under utlandstjänstgöring: individuell lön x 1,3 + 8 000 kronor
per månad för försvarsmaktsanställda (befattningslön för dem som rekryteras
utanför Försvarsmakten). Utlandstillägg: 3 000 kronor per månad. För den som
har barn är utlandstillägget totalt 7 000 kronor per månad. Ersättning vid freds-
framtvingande uppdrag är 2 000 kronor per månad. Missionstillägget varierar
mellan 3 500 – 10 000 kronor per månad. Två fria hemresor under en tjänstgö-
ringsperiod om sex månader (ytterligare två om det operationella läget medger).
Beredskapsersättning är 5 500 kronor per månad (R10 Försvarsmaktsanställda).
25 000 kronor per år (R30).

Tjänstgöringsskyldighet:

”Den aktuella arbetsskyldigheten bör inte regleras i lag mot bakgrund av att an-
ställningsavtalet är ett civilrättsligt avtal” (prop. 2001/02:10) Försvarsmakten gavs
däremot möjlighet att arbeta för en utvidgning av arbetsskyldigheten för yrkesof-

                                                
19 Personal som står i beredskap i ett registerförband kan inte tas i anspråk för annan internationell

verksamhet.
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ficerarna, men även för andra yrkeskategorier inom Försvarsmakten om behov
uppstår. Även försvarsutskottet ansåg i sitt betänkande (bet. 2001/02:FöU7) att
arbetsskyldigheten inte skall lagregleras.

Anställningen för militär personal vid internationell tjänstgöring är för närvarande
reglerade på i huvudsak två olika sätt. Enligt 2 § lagen (1992:1153) om väpnad
styrka för tjänstgöring utomlands skall personal som skall tjänstgöra i väpnad
tjänst för fredsbevarande verksamhet utomlands anställas särskilt för denna upp-
gift och ingå i en utlandsstyrka inom Försvarsmakten. Tjänstgöringen i utlands-
styrkan är således frivillig och omfattas inte av annan anställning i Försvarsmak-
ten. Den som är anställd inom Försvarsmakten ges tjänstledighet från sin ordinarie
anställning under den tid han eller hon är anställd i utlandsstyrkan.

Tjänstgöringen i utlandsstyrkan regleras i övrigt genom lagen (1999:568) om ut-
landsstyrkan inom Försvarsmakten, förordningen (1999:569) om utlandsstyrkan
inom Försvarsmakten samt de med stöd av den sistnämnda förordningen utfärdade
föreskrifterna. Den som är anställd som yrkesofficer vid Försvarsmakten kan i
denna anställning under kortare eller längre tid tjänstgöra utomlands. Det kan vara
fråga om tjänstgöring vid utländska staber, övningsverksamhet inom ramen för
partnerskap för fred (PFF), tjänstgöring som lärare eller elev vid utländska för-
band och skolor eller studiebesök och inspektioner i utlandet. Vid internationell
tjänstgöring inom ramen för den ordinarie anställningen vid Försvarsmakten re-
gleras villkoren av arbetstagarens ordinarie anställningsavtal samt gällande kol-
lektivavtal. Vid tjänstgöring utomlands är sedan den 1 januari 2002 avtalet om
utlandskontrakt och riktlinjer för anställningsvillkor vid tjänstgöring utomlands
(URA) tillämpligt. Genom en ändring i officersförordningen 1 juni 2003 anges att
när ett anställningsavtal träffas för en anställning i FÖRSVARSMAKTEN som
yrkesofficer framgår det av anställningsavtalet att i anställningen ingår att tjänst-
göra i internationell tjänst, något som tillämpas för yrkesofficerare anställda efter
2003.

Omreglering av anställningsavtal- retroaktiv omreglering:

De alternativ och hypoteser som legat till grund för lösandet av uppgift 9 är föl-
jande:
- Retroaktiv omreglering av anställningsavtal genom kollektivavtalsreglering.
- Ändring av formuleringen i 1 § i lagen om utlandsstyrkan till att omfatta

tjänstgöring i internationell verksamhet.
- Omreglering av alla anställningsavtal för redan anställda officerare (och civi-

la) som bör omfattas av en tjänstgöringsskyldighet utomlands. En sådan om-
reglering innebär att de sägs upp från nuvarande anställning och erbjuds en ny
anställning som omfattar skyldighet att tjänstgöra i utlandsstyrkan.

- Genom överenskommelser med enskilda anställda skapa en organisation som
tillgodoser kraven på internationell verksamhet.

Av arbetsrättens och avtalsrättens allmänna grunder följer att en anställd är skyl-
dig att utföra allt arbete som omfattas av hans anställningsavtal. Vidare gäller att
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om den anställde är bunden av ett kollektivavtal så är han skyldig att på de villkor
som anges i avtalet utföra allt arbete för arbetsgivarens räkning som står i ett na-
turligt samband med den centrala verksamheten som avtalet avser. I samband med
att 10 § StjL och avtalsförbudet i 3 § StjL upphörde att gälla 1976 öppnades möj-
ligheten att kollektivavtalsreglera arbetsskyldigheten för de statsanställda. Några
sådana avtal har dock inte träffats. I avsaknad av ett kollektivavtal i frågan om
arbetsskyldighet anses emellertid Försvarsmakten som arbetsgivare ha möjlighet
att ålägga de anställda nya eller förändrade uppgifter. Har arbetsskyldigheten i
annat fall uttryckligen reglerats på visst sätt i avtal gäller den regleringen.

Arbetsrättsligt föreligger ingen begränsning av skyldighet för en yrkesofficer att
tjänstgöra i en väpnad styrka utomlands, utan begränsningen i arbetsskyldigheten
grundas enbart på 1§ i lagen om utlandsstyrkan krav på särskild anställning och
därigenom på frivillighet.

Mot bakgrund av AD ställningstagande i domen (1978 nr 68) framgår att det är
möjligt att genom överenskommelser med de enskilda anställda som accepterar en
internationell tjänstgöringsskyldighet förändra deras anställningsavtal så att de
erhåller motsvarande skyldighet som de yrkesofficerare som anställts efter år
2003. Det måste emellertid beaktas att en omreglering kräver en överenskommel-
se med de enskilda och att det inte anses vara möjligt att säga upp de anställda
som inte accepterar en villkorsändring. Det är dock fullt möjligt att omplacera
dessa till annan verksamhet inom Försvarsmakten även om en sådan omplacering
kan medföra förhållandevis ingripande verkningar för de enskilda (beslutet kan
fattas ensidigt av arbetsgivaren). Försvarsmakten kan dock bli skyldig att vid en
eventuell process visa på ”godtagbara skäl” (jfr. AD 1978 nr 89) d.v.s. att ut-
veckla grunden för omplaceringsbeslut för domstolen.

Förutsättningen för en omreglering av anställningsavtalen är i huvudsak formlös
och kan inledas med att de anställda som är inriktade mot att delta i eller stå i be-
redskap för en internationell insats tillfrågas om de är beredda att förändra sina
anställningsavtal så att dessa överensstämmer med vad som gäller för de yrkesof-
ficerare som anställts efter 2003. De anställda som accepterar en sådan villkors-
ändring erhåller då ett nytt anställningsbevis enligt vad som anges i 6 § i anställ-
ningsskyddslagen. Av anställningsbeviset skall då framgå att det i anställningen
ingår en skyldighet att deltaga i väpnad internationell verksamhet. Genom en så-
dan överenskommelse och det nya anställningsbeviset har en omreglering av an-
ställningen skett. Försvarsmakten kan således, inom ramen för gällande rätt, ge-
nom en sådan överenskommelse med enskilda anställda skapa en organisation
som tillgodoser kraven på internationell verksamhet. Detta sker genom att tillfråga
de anställda som är inriktade mot deltagande i internationell insats om de är be-
redda att förändra sina anställningsavtal.
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Fortsatt arbete:

• Om de enskilda anställda inte är villiga att acceptera en villkorsförändring i
sina anställningsavtal kommer Försvarsmakten som alternativ att föreslå en
förordningsförändring av 1§ i lagen om utlandsstyrkan.

• Det finns behov av en översyn av dagens personalplaneringsverktyg i syfte att
skapa bättre förutsättningar för en långsiktig individualplanering av officerare.

• Bevaka att den föreslagna höjningen av statens riskgaranti vid internationell
tjänstgöring verkställs (i annat fall annulleras det ingångna Försvarsmaktsav-
talet).

• Det bör göras en djupare analys av personalbehovssättningen20 av befattningar
till internationell tjänst och i registerförbanden.

                                                
20 Systemet för styrning och utveckling skall säkerställa insatsorganisationens behov, inklusive

kravet på att insatser skall vara styrande för kompetens- och volymberäkningar. Organisations-
förändringar eller en förändrad behovssättning skall alltid analyseras och beräknas utifrån totala
personalkostnader under hela personallivscykeln. Styrningen skall även reglera vilka personal-
volymer som tillåts i respektive hierarkisk nivå.


