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Forord

Denna rapport ar del av ett arbete som vi bedrivit pa uppdrag av Forsvarsdepartementet. | uppdraget
har ocksa ingatt att vara bollplank och underlagslamnare till den regeringstillsatta
Personalforsorjningsutredningen.

Vi har tidigare avrapporterat delar av resultaten i muntliga presentationer samt genom en PM till
Forsvarsdepartementet och Personalforsorjningsutredningen i juni 2010.

Bakom denna rapport ligger forutom férfattarna aven kollegorna Karsten Bergdahl, Bengt-Goran
Bergstrand, Helge Lofstedt och Joakim Persson och Bernt Ostrdm som tagit fram underlag, deltagit i
projektmoten och skrivit PM som denna rapport delvis bygger pa.

Ett tack ska ocksa riktas till Johan Falkholt och Géran Algernon pa Forsvarsmaktens hogkvarter for
savaél underlag som intressanta diskussioner.

Vi har haft flera intressanta och inspirerande diskussioner med Anders Oltorp pa
Forsvarsdepartementet samt Anna Sandahl och Hanna Kristiansson pa
Personalférsérjningsutredningen under arbetets gang.

Vi har éven blivit val emottagna av forsvarsattachéerna for USA, Bruce H Acker, Storbritannien,
Benedikt Falk, och Tyskland, Manfred Gronewold, vid besdk och intervjuer hos dessa.

Peter Nordlund
Projektledare
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1 Sammanfattning

1.1 Huvudsakliga slutsatser

Efter beslut i riksdagen 19 maj 2010 I&mnade Sverige den 1 juli 2010 den tillampade vérnplikten
vilande och 6vergick till en personalforsérjning for Forsvarsmakten som i sin helhet ar grundad pa
frivillighet. FOI har studerat andra lander som genomfort en 6vergang fran plikt till frivillighet eller
pé annat satt testat soldatlésningar av intresse for den svenska soldatforsérjningen. De internationella
erfarenheterna har anvénts for att testa realismen i de antaganden om bl.a. rekrytering,
personalfloden, kontraktstider och avgangar samt for att identifiera och kvantifiera ekonomiska
risker i den nya svenska losningen.

Vi konstaterar att planeringen av rekryteringsbehov och kostnader i manga fall vilar pa osékra
antaganden. Om antagandena varieras inom rimliga granser kan rekryteringsbehovet bli vésentligt
storre an planerat, ca 4 000 personer per ar, och t.0.m. pa gransen till vad som, inom bibehallen
utgiftsniva, ar mojligt pa frivillig grund.

Kostnaderna for rekrytering, utbildning och tjanstgéring kan ocksa bli vasentligt hogre an vad som
ryms i nuvarande planer. En kostnadsokning pa 1 — 1 % miljard kr/ar (mdkr/ar) utéver plan &r inte
osannolik.

En vasentlig del av den nya personalférsérjningen bygger pa tidvis tjanstgérande soldater som
normalt arbetar i det civila samhallet men som tidvis tjanstgor for dvningar, missionsutbildning och i
internationella och andra insatser. Denna I6sning innebar, om den fungerar, betydande ekonomiska
fordelar. Sadana soldater &r i de flesta andra lander till for att forstarka det nationella forsvaret och
utgora frivillig rekryteringsbas for internationella insatser. | den svenska losningen ingar de
internationella insatserna som en del i ett planerat atagande. For delar av USA:s reservstyrkor ingar
nu tillfalligt ocksa internationella insatser for att 16sa de stora personalbehoven i samband med
insatserna i Irak och Afghanistan. Det enda land som regelmadssigt infort och testat en 16sning som
liknar Sveriges, Danmark med sin internationella brigad, har lamnat denna I6sning da den inte
bedémdes fungera tillfredsstallande. Den danska erfarenheten pekar pa osakerheter rérande
effektiviteten i den svenska Iosningen for tidvis tjanstgérande soldater.

De patalade osdkerheterna i personalforsorjningen och kostnaderna for att realisera denna talar for
behov av en plan B om utvecklingen inte blir som i den nu liggande planeringen. Denna plan B kan
innebara en andrad struktur pa fordelningen av gruppbefal, soldater och sjoman,
ambitionsanpassningar i personalvolymer, behov av ¢kat ekonomiskt utrymme, sankta
internationella ambitioner och/eller andra prioriteringar inom samma ekonomiska utrymme.

En atergang till ett varnpliktssystem ar emellertid inte &ndamalsenligt med den inriktning mot ett
tillgangligt insatsforsvar, ”hér och nu”, som utgér nuvarande forsvarspolitiska prioritering.

1.2 Sammanfattning av resultat, analyser och slutsatser

Projektet har pa uppdrag av Forsvarsdepartementet studerat ett antal lander som tidigare Gvergatt
fran varnplikt till frivillighet eller pa annat satt varit intressanta att studera infor det nya svenska
systemet for soldatforsorjning. Vi har haft ambitionen att dversiktligt studera ett storre antal lander
(16 st.) och ett mindre antal av dessa (4 st.) mer pa djupet.

Projektet har I6pande dven avtappat resultat till den pagaende Personalférsorjningsutredningen.

I 6vrigt har projektet gjort kénslighetsanalyser av de antaganden som gjorts i planeringen av det nya
svenska systemet med frivilligt rekryterade och tjanstgérande gruppbefal, soldater och sjoman s.k.
GSS. Antagandena ror bl.a. mojlig rekrytering, avgangar under utbildning och tjanstgoring,
kontraktstider och I6ner/ersattningar. Kanslighetsanalyserna har gjorts i perspektiven av de
erfarenheter som framkommit i studierna av de andra landerna.

Utover kénslighetsanalyserna av antagna personalfléden har &ven en ekonomisk vardering och
realiserbarhetsprévning av planerade framtida personalkostnader gjorts.
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Systemet for personalforsorjning siktar pa att attrahera och rekrytera erforderligt antal personer,
utbilda dessa, behalla dessa under en andamalsenlig tidslangd for tjanstgéring och nyttjande for olika
arbetsuppgifter samt att vid l[&mplig tidpunkt avveckla anstéliningen

Forsvarsmakten raknar med att arligen kunna rekrytera ca 4 000 personer till frivillig grundlaggande
utbildning. Detta motsvarar 3,5 - 4 % av en aldersklass, man och kvinnor, i 20-arsaldern (eller
annorlunda uttryckt 0,35 - 0,4 % av individerna i mellan 20-30 ar som sagts vara malgruppen for
rekrytering). Detta ar i internationell jamfcrelse en hog siffra dar manga lander speciellt i
hogkonjunktur med hard konkurrens om arbetskraften har svart att uppna aven lagre rekryteringstal.
Paradoxalt nog kan det negativa faktum att Sverige har en internationellt sett hog
ungdomsarbetsléshet vara positivt for forsvarets rekryteringsmojligheter.

For saval Forsvarsdepartementet som Forsvarsmakten galler att forsoka na en forstaelse och skapa
en beredskap for att justera de resurser som avdelas for rekryteringséatgarder. Forstaelse skapas med
kunskap om vilka samband som rader och kunskapen skapas genom att kontinuerligt méata och
utvardera hur rekrytering och behallande av personalen utvecklas. Beredskap skapas t.ex. genom att
inte inteckna all resurstilldelning till fasta eller trogrorliga kostnadsslag. Beredskapen kan ocksa
skapas genom att inforandet av den nya personalforsorjningsprincipen medfor forandringar i hur
mycket Forsvarsmaktens anslagstilldelning kan tillatas variera, uppat saval som nedat, Gver en
konjunkturcykel.

De initiala avgangarna under den forsta utbildningstiden &r ofta hoga i de studerade landerna och
ofta hdgre an de 15 % som antagits i planeringen av det svenska systemet. Hogre avgangar skulle
skapa ett an storre arligt rekryteringsbehov &n tidigare namnda ca 4 000.

Erfarenheter fran andra lander pekar pa att avgangarna efter den inledande perioden av utbildning
avklingar. Ofta uppgar avgangarna under kontraktstiden till en niva pa 2-3 % per ar. De laga
avgangarna bygger dock ofta pa att olika incitament gor det fordelaktigt att fullgora tjanstgoringen
enligt kontrakten. Incitament kan vara ersattningar, civil utbildning och andra formaner men ocksa
negativa incitament sdsom aterbetalningskrav, ofordelaktiga anstéllningsbetyg och andra "straff”
forekommer. De laga avgangarna uppnas pa sa satt genom olika "inlasningseffekter” i form av
incitamenten. | den svenska planeringen antas nettoavgangarna for kontinuerligt tjanstgérande
soldater vara ca 2,5 %, dvs. i niva med iakttagelserna fran andra lander. Detta kan emellertid komma
att krava olika incitament, inte minst for den tidvis tjanstgérande personalen, vars nettoavgangar
antas bli 3,75 %, och som dessutom kan ha en lojalitet till en annan ordinarie arbetsgivare.

Med ledning av de internationella erfarenheterna ér det rimliga att Forsvarsdepartementet och
Forsvarsmakten behover utveckla ett aktivt anvandande av incitament. Det galler sannolikt saval
vilka incitament som kan anvéndas och nar de bor anvéndas.

De svenska anstallningstiderna for soldater/sjoman forefaller i ett internationellt perspektiv som
rimliga.

Grundldnen for soldater/sjéman ligger ocksa pa en niva som vl 6verensstimmer med liknande
lander om denna 16n sétts i relation till den genomsnittliga heltidslonen for hela arbetskraften i
landet. Den svagare lutande I6netrappan i Sverige med en mindre I6nespridning skulle emellertid
kunna indikera ett behov av ndgot hogre I6ner for soldater/sjoman.

Det operativa tempot, frekvensen i internationella och andra insatser, ar rimlig i jamforelse med
andra lander. Lander med hdgre operativt tempo har konstaterat tecken pa utmattning hos berérda
individer. | de flesta lander upplever vissa personalgrupper med specialkompetenser att efterfragan
ar sa stor att det operativa tempot blir for hogt och det driver i sin tur upp avgangsprocenten.

En stor del av den svenska insatspersonalen ska komma fran tidvis tjanstgoérande soldater genom att
sadana ataganden ingar i anstallningen som tidvis tjanstgorande soldat. Danmark har testat en sadan
16sning i form av den danska internationella brigaden, DIB, men har numera valt andra lésningar. |
USA och Storbritannien kan, dock forst efter sarskilda beslut, reservpersonal kallas in till
internationella insatser vilket bl.a. skett i samband med Irak- och Afghanistankonflikterna. |
normalfallet har personal i reserven uppgifter i de nationella forsvaren och utgdr endast
rekryteringsbas for frivilligt deltagande i internationella insatser. Den svenska modellen, framforallt
i omfattningen av att regelmassigt lita till reservpersonal for planerade insatser, framstar darfor som
unik.
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Sverige infor nu ett system med tidvis tjanstgérande soldater, som i andra lander skulle inga bland
kategorin reserver. Denna personalkategori ska i stor utstrackning, upp till ca 45 % av de insatta
soldaterna, regelméssigt bemanna internationella insatser. Detta manar till att noga studera
utvecklingen. Det manar ocksa till att ha beredskap for att t.ex. se Gver volymerna och fordelningen
mellan kontinuerligt och tidvis tjdnstgdrande soldater.

Kanslighetsanalyser som baseras pa erfarenheter fran andra lander pekar pa att rekryteringsbehov
och kostnader kan bli betydligt hdgre an de planerade. Rekryteringsbehovet kan vid oférdelaktig
utveckling av avgangar under utbildning och tjanstgéring véxa till uppemot 6 000 personer per ar.

Det finns risker for att det nya personalforsorjningssystemet kan vara underfinansierat.
Kostnadsokningar pa 1 — 1 ¥ mdkr i arlig effekt utéver plan forefaller inte orimliga och vid
ofdrdelaktig utveckling av paverkande faktorer finns risker for an storre kostnadsékningar.

Osdkerheterna i antaganden rgérande soldatférsorjningen och riskerna for oplanerade
kostnadsokningar gor att det bor finnas en beredskap for alternativplanering hos saval
Forsvarsdepartementet och Foérsvarsmakten. Alternativplaneringen kan innebéra

o (Okat ekonomiskt utrymme genom Okade férsvarsanslag,

e dndrad struktur pa forsorjningen av gruppbefal, soldater och sjomén

e ambitionsanpassningar i personalvolymer

o sénkta internationella ambitioner

o ¢verforing av pengar fran materiel, anlaggningar och stédmyndigheter till personal
o avveckling av enheter i grundorganisationen ("“férbandsnedlaggningar™)

o eller en kombination av flera av dessa atgérder.
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2 Inledning

2.1 Bakgrund

Efter inriktningspropositionen 19 mars 2009" och beslut i riksdagen 19 maj 20107 la Sverige den 1
juli 2010 varnplikten vilande och 6vergar nu till en personalforsorjning for Férsvarsmakten som i sin
helhet 4r baserad pa frivillighet. Overgangen kan sagas vara en logisk konsekvens av ominriktningen
av Forsvarsmakten frén ett invasionsforsvar till ett insatsforsvar. Overgangen kan ur ménga aspekter
sdgas vara den mest fundamentala férandringen myndigheten Férsvarsmakten stallts infor pa valdigt
lange. Overbefalhavaren menade under Folk och Forsvars rikskonferens i januari 2010

”Men systemet &r en utmaning och vi, inte minst jag, &r 6dmjuka infor uppgiften. Det &r ingen som
vet exakt hur var personalférsorjning kommer att se ut om fem ar. Exempelvis vet vi inte med
sékerhet hur kostnaderna utvecklas for att rekrytera personalen vi behdver, for vi kommer vara helt
konjunkturberoende. Darfor kravs det att vi alla ar 6dmjuka infor den fragan.”

Forsvarsmakten har relativt begrénsad erfarenhet av att anstélla soldater, men sett i ett internationellt
perspektiv sa haller varnpliktssystemet pd att tillhora undantagen. Det finns darfér manga lander att
studera for att samla erfarenheter som kan tjana till stod i 6vergangen och efter inforandet. FOI
genomfor darfor, pa uppdrag av Férsvarsdepartementet, en internationell komparativ studie av
personalforsorjning baserad pa frivillighet for att svara pa fragor om bl.a. tillganglighet, kostnader
och rekryteringsmojligheter.

De lander som studerats och utgor underlag for analys och efterféljande slutsatser samt
rekommendationer vi lamnar i denna rapport ar Australien, Danmark, Estland, Frankrike, Irland,
Kanada, Lettland, Litauen, Nederlanderna, Nya Zeeland, Polen, Storbritannien, Tjeckien, Tyskland
samt USA. Inhamtningen av underlag har genomforts till olika djup for olika landergrupper, alltifran
skriftliga kallor till besok i landerna och intervjuer med relevanta respondenter. For att komplettera
detta underlag har tidigare genomford forskning studerats dar t.ex. erfarenheter fran fler lander ingar.

| uppdraget fran Forsvarsdepartementet ligger forutom att inhamta internationella erfarenheter ocksa
gora kanslighetsanalyser av den svenska planeringen for soldatforsérjningen utifran dessa
internationella jamforelser samt att géra en bedémning av de ekonomiska konsekvenserna av det nya
personalforsorjningssystemet.

2.2 Metod

De anmarkningar och rekommendationer som lamnas i denna rapport grundar sig pa de
kartlaggningar som gjorts av de ovan ndmnda landerna. Landerna har kartlagts till olika djup med
avseende pa mangden kallor som anvants. Pa den grundaste nivan har tillganglig litteratur och kallor
pé Internet utgjort hela underlaget. For flertalet lander har dven ett eller flera svar fran svenska
militarattachéer i lIanderna pa ett frageformular utskickat i samverkan med
Personalforsorjningsutredningen funnits att tillga. For ett fatal lander har landernas attachéer i
Sverige intervjuats. Det galler for Storbritannien, Tyskland och USA. Aven den franska ambassaden
har varit behjélplig i att besvara ett antal fragor. Slutligen har intervjuresor foretagits till tva lander,
Danmark och Nederlédnderna. Urvalet av lander har huvudsakligen gjorts i samverkan med
Personalforsorjningsutredningen.

Den insamlade informationen har samlats i ett PM med ett antal landerbeskrivningar®. Ett urval av
tidigare genomford forskning avseende erfarenheter av frivillig personalforsorjning, saval sjalva
overgangen fran varnplikt som tiden efter frivillighetens inforande, har studerats och de mest
centrala finns sammanfattade i denna rapport.

! Prop 2008/09:140, "Ett anvéndbart férsvar”, Forsvarsdepartementet.
? Riksdagens protokoll 2009/10:121.
% For den intresserade lasaren gar dessa att bestélla genom att hanvisa till FOl PM diarienummer FOI-2010-1080.
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Studier av planeringsdokument fran Férsvarsmakten och kontakter med handlaggare pa
Hogkvarteret har genomforts for att i detalj kunna beskriva och vérdera de foreslagna lésningarna for
primart forsérjningen av gruppbefal, soldater och sjoman.

Ett par seminarier har genomforts, dar projektets forskare tillsammans diskuterat vilka generella eller
specifika sakforhallanden fran de i undersokningen ingdende landerna och deras troliga/eventuella
paverkan pa en frivillig soldatforsorjning i Sverige som bor patalas speciellt i denna rapport. Till
stod for de analysen angaende antaganden om alternativa utvecklingstrender for t.ex.
personalvolymer har ett enkelt berdkningsstod tagits fram. Det har sedan anvants for att, med stdd av
de samlade resultaten av landerkartldggningarna, testa vissa av de antaganden som ligger till grund
for planeringen av det svenska inférandet av en frivillig personalférsorjning. Det arbetet har ocksa
genererat ett antal bedémningar och rekommendationer.

Studier av detta slag, nar lander fran olika kontinenter och olika kulturer satts under lupp och ska
jamforas, later sig inte genomforas med mindre an att en erfaren forskare tvingas tolka och justera
den data som finns eller gors tillganglig. Ett banalt exempel pa detta &r att i vissa lander har
gruppchefer korpralers rang medan de i andra lander har sergeants rang. Det &r alltsa inte majligt att
lamna nagon heltéckande garanti for att insamlade uppgifter inte tolkats fel eller att inte alla fakta
legat till grund for de slutsatser och rekommendationer som lamnas i denna rapport. Det &r ocksa
sedan tidigare val kant att studier av denna karaktar tar relativt lang kalendertid att genomfora. Att
hitta ratt kontakt inom en utlandsk forsvarsmakt, dven med stod av Sveriges militarattaché, och att
darefter arrangera besok, medfor ofta att veckor och inte sallan manader forflyter.

2.3 Definitioner

Nér vi beskriver operativt tempo, ofta bara op.tempo, menar vi den frekvens med vilken férband
eller soldater tjanstgor i insatser, oftast internationella. Internationellt sett och &ven i Sverige har
flera olika sétt att uttrycka op.tempo anvants. Op.tempo beskrivs i denna rapport som antal perioder
pa insats per nagot totalt antal perioder i tjanst (6vning, vila, etc.). Férhallandet 1:4 beskriver pa sa
satt ett forhallande dar en insats om vanligtvis sex manader genomfors under en period av fyra
stycken sexmanaders perioder, eller med andra ord sex méanader i insats och arton manader i annan
verksambhet eller ledighet, innan ndsta insats genomfors.

Nar vi skriver NCO avser forkortningen non-commissioned officer, dvs. underofficerare eller
officerare som i de flesta lander rekryteras fran soldatnivan. Den nya svenska officerskategorin,
specialistofficerare, kan ses som en typ av NCO.

GSS/K avser de gruppbeféalen, soldaterna och sjdmannen som kontinuerligt tjanstgor i det svenska
systemet medan GSS/T avser de gruppbefalen, soldaterna och sjémannen_som tidvis tjanstgor.
Emellanat skriver vi aven kontinuerligt respektive tidvis tjanstgorande soldater.

Ibland anvéander vi forkortningen AVF (All-Volunteer Forces) for att omnédmna ett
personalforsorjningssystem, oftast USA:s, baserat helt pa frivillighet.

Nér vi skriver GMU avser vi soldaternas forsta grundldggande militéra utbildning under vilken de &r
planerade att ersattas i stort enligt dagens varnpliktsformaner och nar vi skriver KMU avser vi den
kompletterande militara utbildning for de individer som tanker utbilda sig till officerare genomgar,
efter avslutad GMU och infor utbildningen till officer eller specialistofficer kan inledas.

Personar eller &rsarbetskrafter (AaK) utgérs av den totala arbetsinsatsen omréknat till heltider.

2.4 Disposition

Inledningsvis kommer kapitel 3 med urval av tidigare forskning inom omradet dér intressanta
erfarenheter ur svenskt perspektiv noteras. | kapitel 4 redovisas de studerade l&nderna relativt
kortfattat. Redovisningen gors dels i form av en 6versiktstabell och dels genom sammanfattande
landerbeskrivningar. Det darefter foljande kapitel 5 summerar de for Sverige relevanta
erfarenheterna som kan dras ur de landerkartldggningar som genomférts inom projektet och ett antal
forutsagelser gors om paverkan for det svenska systemet i Gvergangen och efter inférandet. Kapitel 6
innehaller en redogorelse av hur personalfléden och -stockar ar beskrivna for det svenska systemet
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samt kanslighetsanalyser av olika antaganden sasom initiala avgangar, arliga avgangsprocent,
kontraktstider, 16nenivaer och operativt tempo. Det avslutande kapitlet 7 innehaller en ekonomisk
realiserbarhetsbedémning av de beslutade férandringarna inom personalférsérjningen.

Om dispositionen kopplas till uppdraget fran Forsvarsdepartementet kan kapitlen 3-5 ses som
resultat och analyser av internationella erfarenheter, kapitel 6 utgors av kanslighetsanalyserna av den
svenska modellen for soldatforsorjning utifran de internationella erfarenheterna och kapitel 7 som
bedémningen av ekonomiska konsekvenser och risker.
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3 Tidigare forskning

3.1 NATO's 6vergang till frivillig personalforsorjning

I en artikel i Naval War College Review 2005 analyserar Cindy Williams* 6verg&ngen fran varnplikt
till frivillighet i 12 europeiska NATO-lander® efter kalla krigets slut och jamfor med erfarenheterna
fran 6vergangen i USA under 1970- och 1980-talen.

En forsta slutsats fran USA &r att dvergangen tar langre tid och kostar mer an forvantat innan
fordelarna med frivillighet framtréder.

Besluten att vaxla over fran varnplikt till frivillighet ar nationella och det finns manga varierande
och delvis dverlappande argument for beslutet i olika lander. Besluten baserades ofta pa att
kombinationer med olika vikt for de nedanstdende orsakerna betonades:

o Samhdllsekonomiska analyser som betonar alternativkostnaden av att varnpliktiga inte kan utfora
civilt arbete. (Fokus i USA)

Frivillighet mer kostnadseffektiv for forsvaret pa grund av langre tjanstgéring och minskad andel
traning/évning.

Anvandningen av fler och mer avancerade tekniska system mojliggors eftersom personalen ar
battre utbildad.

Neddragning av antalet soldater efter kalla kriget (minskade kostnader for forsvarsbudget)
urholkar politiskt stod for varnplikt nér allt farre kallas in. (Fokus i Europa)

Okat behov av personal for internationella insatser och snabbinsatser som lattare uppfylls med
frivilliga an varnpliktiga. Det var ofta olagligt att anvénda varnpliktiga utanfér hemland eller
allierat territorium. (Fokus i Europa)

Kollektiva sakerhetsarrangemang och interoperabilitetskrav pa grund av NATO-medlemskap.
(Fokus i Osteuropa och Baltikum)

3.1.1 USA

Erfarenheterna fran USA (och UK) talar for att AVF (All-Volunteer Forces) mojliggor en okad
kapitalandel i férsvarskostnaderna och mer resurser till modernisering av materiel. Samtidigt visar
sig Gvergangen i sig att vara svarare och mer kostnadskravande an man vantat sig.

Personalomsattningen i USA ¢kade under de forsta aren (efter 1973) och personalandelen av
forsvarskostnaderna 6kade trots mindre personalvolym. Militéra Iéner hangde inte med civila och
kvaliteten pa personalen rasade kraftigt (enligt kognitiva tester). Problemen atgardades under bérjan
av 1980-talet framfor allt genom I6nehdjningar (6ver 75:e percentilen av loner for civila med samma
utbildnings- och erfarenhetsniva).

Vidare infordes generésa formaner och bonusar for civil utbildning efter tjanstgéring for att locka
mer attraktiva rekryter. Foraldrade militara traditioner som sags som fornedrande av rekryter
avskaffades eller mildrades, t.ex. tvAngsklippningar och "kitchen police”®.

For att oka livskvaliteten for soldatfamiljer fokuserade man pa bostader, sjukvardsformaner,
barnpassning mm. Samtidigt som detta 6kat rekryteringsunderlaget innebéar det ocksa att andelen
soldater med familjer 6kat med dkade kostnader som f6ljd.

Andelen kvinnor och etniska minoriteter i forsvaret hojdes kraftigt.

* Hela avsnitt 3.1 bygger p& Williams, Cindy, From Conscripts to Volunteers — NATO’s Transitions to All-Volunteer Forces,
Naval War College Review, Winter 2005, Vol. 58, No. 1.

® Genomférd évergang i Belgien, Frankrike, Nederlanderna, Portugal, Spanien, Ungern, samt planerad évergéng i Italien,
Lettland, Rumanien, Slovakien, Slovenien, Tjeckien.

® Koksstadning
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Slutligen satsade USA mycket mer pa professionella rekryterare, marknadsanalys och annonsering.
Man fokuserade pa budskap om utbildningsmajligheter, familjeformaner, bra 16n, dventyr, ordning i
livet, patriotism och chansen att fa vara med i nagot viktigt.

3.1.2 Europa

Awven i europeiska lander visar sig 6vergangen till AVF vara svarare och mer kostnadskravande 4n
man véntat sig.

Neddragningen av personalvolymer var en utmaning i sig. Strategin att dra ner genom naturlig
avgang, minskad rekrytering, (otillrackligt riktade) ekonomiska incitament att sluta innebar ofta en
allt &ldre personal som ar olamplig eller ovillig till insatser samt Gverskott pa officerare med hég
rang. En europeisk tradition av starkare anstallningsskydd och generdsa pensioner bidrog.

Enligt Williams var typiska erfarenheter:
e Lonenivaer for att géra militaren attraktiv var hdgre an man forutsett.

o Konkurrensen fran civil sektor om rekryter av hog kvalitet eller med specialistkunskaper (t.ex.
IT) extra svar.

e Dyrare dn vantat att forbattra arbetsmilj6é och anlaggningar.

o Kostnadsbesparingar tog langre tid an vantat att realisera, t.ex. da stangning av baser inte var
mojligt pa grund av politiska hansyn.

e Utbildningskostnader per soldat ckar (vilket forstas ocksa innebéar mer valutbildade soldater, ett
av argumenten for AVF).

o Oforutsedda kostnader och budgetnedskarningar forsvarade investeringar for att majliggora
dvergangen.

e Initialt svagt stod och motivation fran militara beslutsfattare for att lyckas med dvergangen.
Grundlaggande skillnader i arbetsmarknaden

Det finns dock viktiga skillnader som gor att erfarenheterna fran USA inte kan tillampas rakt av i
Europa. Faktorer som forsvarar rekryteringssituationen i Europa ar att befolkningstillvéaxten ar
mycket l&gre eller negativ, andelen vapenvéagrare hdgre och opinionsstddet for militdra insatser
utomlands svagare.

Ett storre socialt skydd vid t.ex. arbetsléshet och statssubventionerad barnpassning kan ocksa
innebara forsvarad rekrytering i och med att fordelen att tillndra militaren minskar. Bidrag till
utbildning och sjukforsakring & mindre relevant i lander dar universitetsutbildning och sjukvard ar
gratis.

Rorligheten pa arbetsmarknaden ar lagre i Europa, bade mellan arbeten och geografiskt. Bl.a. pa
grund av anstallningsskyddsregler och starka officersfackférbund finns en tradition av
livstidsanstallningar dven inom det militara. Mindre rorlighet pa den civila arbetsmarknaden kan
ocksa gora det svarare att komma in efter avslutad tjanstgdring som militar.

Etniska minoriteter har ofta svarare pa arbetsmarknaden i Europa an i USA vilket kan gynna
rekryteringen om forsvarsmakterna formar ge storre mojligheter an den civila arbetsmarknaden.

Nedan foljer omraden dar de europeiska NATO-landerna generellt sett gjort insatser for att 6ka
tillgangen till duktig personal.

Hoéjda loner

Militéra 16ner har hojts i Europa, men oftast annu inte indexerats mot privata loner, vilket sker i
lander med lang erfarenhet av AVF som USA och UK. Daremot ar lonejamforelser eller indexering
mellan forsvaret och annan offentlig sektor vanlig i Europa, vilket kan gora det svarare att hoja
militara l6ner utan att krav uppstar att hoja andra offentliga l6ner. Detta har medfort ett europeiskt
fokus pa andra militara Ioneformaner, snarare an direkta I6nedkningar, t.ex. subventionerade
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bostader. Ett problem med detta ar att investeringskostnaderna ér hdga och det ar sannolikt att
kostnaden for staten ar hogre an vérdet for den militéra personalen.

Forbattrad arbetsmiljo

Investeringar i forbandsmiljé och infrastruktur dr kostnadskravande. Nagot som daremot kan goras
utan stora kostnader &r att avskaffa eller férandra militéra traditioner som &r férnedrande eller
irriterande for personal utan att ge forbattrad militar effektivitet. Exempel &r formella eller outtalade
normer kring utseende (frisyr, tatueringar, piercing) eller sexuell 1aggning. Forbattrade rutiner att ta
hand om klagomal och mobbning &r ocksa en del av detta arbete.

Nya karriarmojligheter

Man skapar mer utvecklingsmojligheter i form av utbildning, nya grader och héjd 16n for nya
kategorier av personal som NCO:er, specialister och personal med tidigare civil utbildning eller
erfarenhet.

Familjeférmaner

Flera lander arbetar med att forbattra situationen for personalens familjer med tjanster som hjélp att
soka skolor for barnen, bostader, daghem, flyttbidrag, sjukvardsformaner, rabatterade inkop.
Nackdelar for forsvaret med dessa initiativ &r 6kade incitament att skaffa familj (vilket kan minska
insatsvilligheten), dolda kostnader, samt att kostnaderna sannolikt ar hégre an vérdet for mottagarna.

Utdkad rekryteringsbas

De flesta lander oppnar fler tjanster och karriarvagar for kvinnor. En annan trend &r ett dkat fokus pa
att rekrytera minoriteter, invandrare eller till och med utlanningar. T.ex. rekryterar Spanien ett
begransat antal fran Sydamerika och Belgiens langsiktiga plan rekommenderar att tillata rekrytering
av alla europeiska medborgare (vilket forstas riskerar att forsvara rekryteringen i EU-lander med
lagre levnadsstandard).

Forbattrad civil anstallningsbarhet efter tjanstgoring

I USA &r yrkesutbildning inom forsvaret och bidrag till college-utbildning efter tjanstgoring starka
incitament, men i Europa &r det vanligare med vélorganiserad civil yrkesutbildning (yrkesgymnasier)
samt gratis utbildning. Darfor &r det vanligare att man majliggor civil utbildning eller praktik pa
betald arbetstid i slutet av tjanstgdringsperioden. Garanterad anstélining inom civil offentlig sektor
efter den militara tjanstgoringen anvands ocksa i t.ex. Italien (polis, gendarmeri, brandkar) och
Spanien (gendarmeri). | USA ger anstéllning i férsvaret meritpodng som kan ha betydelse vid
anstéllningsforfarande hos andra, framst statliga, arbetsgivare. Det &r inte otroligt att den europeiska
modellen med avsevard tid for betald utbildning i slutet av tjanstgéringen och mer eller mindre
garanterade statligt betalda arbeten efterat blir dyrare dn den amerikanska.

Professionaliserad rekrytering

Slutligen satsar aven europeiska lander mer pa professionella rekryterare, marknadsanalys och
annonsering.

3.2 Utvecklingen av det frivilliga forsvaret i USA

Bernard Rostker, " med 1ang och djup erfarenhet fran forhallandena i USA, skriver att det finns fyra
avgorande lardomar att dra frAn USA:s erfarenheter av personalforsorjning baserad pa frivillig
grund. De &r att en framgangsrik personalforsorjning vilar pa:

1. Fokusering fran och engagemang hos den allra hogsta ledningen.

2. Forstaelse for problemet - kontinuerlig forskning och utvérdering, med kvantitativa metoder, av
hur formagan att rekrytera och behélla personalen utvecklas.

3. Hantering av problemet - mdjlighet att forandra och skraddarsy rekryteringspaket sa att ratt antal
och typer av individer kan rekryteras.

" Rostker, Bernard, | Want You!: the Evolution of the All-Volunteer Force, 2006, RAND Corporation.
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4. Overtygelse och atagande for 16sningen - tillgéng till finansiella medel for att kunna betala det
arbetsmarknaden kraver.

Han skriver bl.a. att Nixon redan som presidentkandidat offentligt uttalade sig for en évergang till
helt frivillig personalforsorjning for forsvaret och att han ett par manader efter sitt tilltrade som
president tillsatte en kommission for att utverka en plan for avvecklingen av vérnplikten och
inférandet av en personalforsorjning baserad helt pa frivillighet. Under 70-talets sista ar nar
rekryteringsmalen inte moéttes, t.ex. underskred armén sitt volymmal med 17 % 1979, och debatten
gick hog kring bristande kvalité pa rekryterna, tillskrivs de tva senatorerna Nunn och Warner
avgorande initiativ for att forbattra 1onenivaerna for militar personal och darmed undvika en
atergang till varnplikten. Dessutom sags armégeneralen Thurman vara den officer som forst
formulerade behovet av att konkurrera om den amerikanska ungdomen pa den civila
arbetsmarknaden och for att gora det behdvdes de ratta verktygen baserade pa
marknadsundersokningar och statistisk analys.

Det leder Gver till forskningens betydelse, dar Rostker skriver att framgangen for det frivilliga
systemet till del vilar pa forskning om matning och vardering av arbetsprestationer och om
optimering mellan kvalité och kostnad. Nastan varje forandring av systemet har foregatts av att
forskning visat pa forandringens troliga effekter och de flesta program har formellt utvarderats
genom forskningsinsatser. Ett flertal mer eller mindre specialiserade forskningsprogram och —
institut for personalforsorjningen av forsvaret har funnits genom aren. Viktigt for forskningen har
tillgang till rutinmassigt insamlad data varit. Detta har underlattats av att The Defense Manpower
Data Center etablerats for att samla, lagra och tillhandahalla de tidsserier och longitudinella data som
samlats in saval inom férsvaret som bland den civila befolkningen.

Policymakarna har insett att anvandandet av incitament snarare an regler skulle vara viktigt for en
framgangsrik rekrytering. De har dven funnit att majligheten att utveckla varierande erbjudanden
underlattat rekryteringen for vissa tjanster som var svara att bemanna t.ex. i farliga miljoer eller pa
impopuléra orter. Férutom en konkurrenskraftig grundlon har bonusar, ersattningar, militara
karriarvagar och karriarvagar som innebar civilt meritvarde samt mojlighet till avsteg fran
standardlangden pa kontrakten anvants. Sarskilt viktigt har ratt till betald civil utbildning visat sig
vara. Att kunna behalla den béasta personalen som rekryterats uppfattas vara nyckeln till en
hogkvalitativ personalkar. For dessa individer har sa kallade quality-of-life incitament anvants,
sasom bostader, barnomsorg, halso- och sjukvard och sarskilda militara butiker med férmanliga
priser.

Slutligen maste det finnas tillrackligt med finansiella resurser for att stodja det frivilliga systemet.
Forsvarsbudgeten maste kunna innefatta Ionedkningar for att halla jamna steg med inflationen och
med den civila sektorns loner. Det ar avgorande att forsta att den arbetskraft som ska rekryteras har
alternativa mojligheter och att saval ekonomiska som och icke-ekonomiska incitament styr den
tillgangliga arbetskraftens val av arbetsgivare. Aven for sjélva rekryteringen maste det finnas
resurser i forsvarsbudgeten. Det géller t.ex. resurser fér marknadsforing, I6ner till rekryterare,
bonusar eller utbildningsférmaner. Ett par ganger har lénenivaerna tillatits sjunka for mycket eller
for lite resurser satsats pa rekrytering och det har resulterat i stora bemanningssvarigheter. Aren
1980 och 1981 hojdes alla militara grundléner med 11,7 respektive 14,3 procent for att ratta till den
militar-civila I16nekvoten och i sluten av 70- respektive 90-talen tillfordes militaren mer resurser for
rekrytering efter att dessa skurits ned eller tillatits falla efter under de narmast foregaende aren.

Overfort till Sverige skulle Rostkers fyra ovan listade lardomar kunna innebéra att:

Lardomar 1. & 4.

Fran OB och nerdt i Forsvarsmakten &gnas sérskild uppméarksamhet och energi till att genomfora
évergangen till en frivillig personalforsorjning och att darefter fortsatt 4gna omradet stor
uppmarksamhet. Det innebar ocksa att stodja évergangen vid de tillfallen den kan komma att
ifrdgasattas. Aven Forsvarsdepartementet saval som finansdepartementet behéver visa stod for
overgangen. Det kan t.ex. ske genom att méjliggora att anslag skjuts till pa ett ordnat satt, om det
visar sig att det ar nddvandigt for att, likt i USA:s fall, justera lonenivaer med syfte att underlatta
rekryteringen, eller att tillfora sjélva rekryteringsprocessen mer personella resurser. Tillskott av
finansiella medel kan dven komma att behévas for att halla takten med den civila sektorns
(konkurrerande yrkens) I6neutveckling och pa sa sétt behalla personalen. Det ar vart att 6vervéga i
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vilken utstrackning det svenska statsfinansiella systemet, med bl.a. utgiftstak, ar utformat att hantera
behovet av denna typ av flexibilitet.

Lardomar 2. & 3.

Kunskap och anpassningsformaga ar tva ledord som maste fa inverka péa hur processer och
organisation for rekrytering och kvarhallande utformas. Kunskapen ackumuleras genom att
systematiskt, med saval kvantitativa som kvalitativa matningar, testa och analysera hur val
rekryteringen fungerar och utvecklas samt varfor den stoter pa problem. Det ger underlag for att géra
de korrekta fordndringarna av t.ex. vilket budskap rekryteringen ska sdnda samt hur
kontraktserbjudanden ska utformas, t.ex. mojlighet till olika kontraktslangd eller speciella
incitamentspaket for vissa typer av befattningar.

3.3 Nederlandernas 6vergang och forsta artionde

Vad galler Rostkers lardom nummer tv4, att forskning ar viktigt for forstaelsen av
personalforsorjningens sammanhang och problem, ar det nagot som bekraftas av Bos-Bakx och
Soeters® som skriver om erfarenheter fr&n Nederlanderna och konstaterar att néra och aterkommande
uppfoéljning och analys av rekryterings- och urvalsprocesserna och dess resultat kravs for att kunna
implementera justeringar och forbattringar och darmed vara framgangsrik med rekryteringen.
Tillgang och efterfragan pa arbetsmarknaden samt idéer och beteenden hos de primara malgrupperna
maste man ha uppsikt 6ver och dartill ha beredskap och formaga till forandringar inom rekryterings-
och urvalsprocesserna. Van de Ven och Rikman beskriver® ocksa att mycket forskning lades ner for
att f kunskap om den nederlandska forsvarsmaktens image, dess relativa position pa
arbetsmarknaden, unga personers intressen, samt varfor personer som initialt visade intresse for
forsvarsmakten sedan inte skickade in en ansokan. De redogor ocksa for ett antal atgarder som
vidtogs i Nederlanderna for att forbattra rekryteringsformagan hos forsvarsmakten. En av de
viktigaste atgarderna var att dver en tredrsperiod fran 1999 kraftigt hoja I6nerna samt forbéattra de
ovriga formanerna for de anstallda. De anger ett flertal andra exempel pa atgarder for att underlatta
rekrytringen. Ett exempel &r att for de soldater som tjanstgjorde i den nederlandska armébrigaden i
Tyskland infordes bonus samt mojlighet att gratis ta lektioner for bilkdrkort. Ett annat exempel &r ett
pilotprojekt som genomfordes ar 2000 dar 320 personer som inte klarat de fysiska testerna med
godkant resultat deltog. Individerna skickades hem med ett personligt trdningsprogram och en
voucher att betala traning i tre manader pa ett traningscenter i deras grannskap. Efter tre manader
atervande 70 % av de s6kande och 70 % av dessa genomgick denna gang testerna med godkéant
resultat. Den genomsnittliga kostnaden for ett tremanaders traningskort var 140 Euro. Det far
betecknas som en rimligt 1ag kostnad for att halla kvar intresset hos en sokande samt att troligen
framsta som en kravande arbetsgivare men ocksa en som manar om sina anstallda.

Bos-Bakx och Soeters hanvisar till Baron och Kreps'® och skriver att rekrytering, utveckling och
avveckling av personal maste ses som ett sammanhallet system av Human Resources management,
nagot som for Gvrigt den svenska Forsvarsmakten kan sagas redan anammat med sin
processbeskrivning i fem steg frén attraktion till avveckling.** De menar ocksd att en av de
viktigaste forutsattningarna for en 6vergang till frivillig personalforsorjning ar en minskning av
forsvarets volym och att Nederlanderna lyckats halla nere kostnaderna just tack vare att minska
personalvolymerna. De 6vriga framgangsfaktorer som Bos-Bakx och Soeters sammanfattningsvis
noterar for en framgangsrik personalforsorjning av den nederlandska forsvarsmakten ar att;

8 Bos-Bakx, Miepke, Soeters, Joseph, The Professionalization of the Netherlands’ Armed Forces i Malesic, Marjan (ed.),
Conscription vs. All-Volunteer Forces in Europe, Militar und Sozialwissenschaften, Band 33, 2003. Nomos
Verlagsgesellschaft, Baden-Baden.

®Van de Ven, Cyril, Bergman, Rik, Recruiting and Retention of Military Personnel: The Netherlands, i Recruiting and
Retention of Military Personnel — Final Report of Research Task Group HFM-107, NATO Research and Technology
Organisation, Technical report HFM-107, oktober 2007.
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Den image som forsvaret sander behdver anpassas till malgruppen genom att arbetsmarknaden
regelbundet 6vervakas, garna genom lokal ndrvaro.

Rekryteringsprocessen genom organisationen av rekrytering och urval maste anpassas till de nya
villkoren.

Kontraktslangden maste kunna varieras for att passa saval mot den potentielle anstélldes behov
som mot forsvarsorganisationens.

Kunna erbjuda utbildningsmojligheter &r avgdrande for social och politisk acceptans for ett
system som bygger pa att unga tjanstgér under en begréansad tidsperiod och sedan forutsétts ga
vidare till en annan karriar.
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4 Studerade lander — sammanfattande
landerbeskrivningar

| detta kapitel redovisar vi studierna av soldatférsorjningen i andra l&nder och gor jamférelser med
det svenska systemet. Initialt genom en dversiktsbild éver samtliga studerade lander. Dérefter foljer
en landvis beskrivning av de studerade landerna.

Vi har studerat personalforsorjningen i ett antal lander. Studierna har gjorts med olika djup och olika
metoder. Vi har nyttjat skrivna kéllor, information pa Internet, information fran Sveriges
forsvarsattachéer i olika lander, intervjuer med olika landers forsvarsattachéer i Sverige samt i nagra
fall, Danmark och Nederlanderna, besok i lander.

Det land som studerats djupast & Danmark som bl.a. har viss erfarenhet av att anvénda tidvis
tjanstgorande soldater i internationella insatser. Darefter kommer Nederlanderna som har ca 15 ars
erfarenhet av frivillig rekrytering och tjanstgéring av soldater.

Storbritannien avviker fran Sverige genom att vara relativt befolkningsrikt och ha en av varldens
storsta forsvarsutgifter men har lang erfarenhet av frivillig rekrytering. USA ér varldens
dominerande forsvarsaktér med hoga forsvarsutgifter, stor befolkning och relativt Iang erfarenhet av
frivillig rekrytering. Dessa bada lander har darfor ocksa studerats djupare med bl.a. intressanta och
givande bestk hos landernas forsvarsattachéer i Stockholm.

Ett intressant besok har dven gjorts hos den tyske forsvarsattachén. For 6vriga lander bestar
materialet av skrivna dokument, Internet och svar fran svenska forsvarsattachéer.

Det finns ett omfattande underlag i form av landerbeskrivningar, PM, arbetspapper och
sifferunderlag m.m. som vi inte redovisar i denna rapport. De som &r intresserade av fordjupat
underlag &r valkomna att kontakta forfattarna.

De lander som, med olika ambition och djup, studerats & Danmark, Nederlanderna, Storbritannien,
USA, Tyskland, Frankrike, Kanada, Irland, Estland, Lettland, Litauen, Polen, Ungern, Tjeckien,
Australien och Nya Zeeland.

4.1 Landerdversikt med jamforelser

I sammanstéllningen pa nésta sida presenteras vissa data om de studerade landerna i tabellform déar
aven vissa relationstal &r framréknade. Tabellen ger en dversikt 6ver storheter som &r intressanta i
samband med studier av landernas personalforsorjning. Siffrorna har sa langt mojligt gjorts
jamforbara med motsvarande svenska siffror. Vissa osakerheter i informationen, skilda
avgransningar och principer i olika lander samt i vissa fall skilda tidpunkter for uppgifterna kan
emellertid forsvara jamforelserna.

Sverige redovisas bade som “varnplikt”, dar ar 2006 kan sagas vara det sista jamforbara
varnpliktsaret innan nya lsningar sasom treterminssystemet och évergangen till frivillighet bérjade
introduceras, och som "FMUP” som bygger pa de mal for personalvolymer som enligt
Forsvarsmaktens utvecklingsplan (FMUP) ska uppnas ar 2019.

(Tabellkommentar: Valutorna har omréknats till internationella, kdpkraftsjusterade US-dollar, USD
PPP. Reservpersonalens roll i internationella insatser har definierats som REKR, dér
reservpersonalen utgor en frivillig rekryteringsbas for insatser eller som INS, dar insatsen ingar/kan
inga som del av atagandet att tillhora reserven (eller en viss del av reserven). INS (beslut) innebar att
reserverna i normalfallet inte har nagot atagande i internationella insatser utan normalt &ar en
rekryteringshas men dar sérskilda politiska beslut kan medféra kallelse till internationella insatser.)
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Lat oss jamfora Sverige med de studerade landerna utifran tabellens landeroversikt.

I allménhet har de befolkningsstarka landerna varit tidiga med att 6verga fran plikt till frivillighet.
Detta ar naturligt da dessa aven pa frivillig vag har goda forutsattningar att fa en stor numerar.
Lander med lagre befolkningstal har i allménhet forst under 2000-talet tagit steget mot ett frivilligt
rekryterat forsvar. De flesta lander har dock fortfarande en pliktlag som medger att plikt kan bli
aktuell om storre konflikts- och krigshot blir aktuella. Tyskland utgor ett undantag i form ett land
med stor befolkning som anda fortfarande har tillampad varnplikt. Denna &r dock nu foremal for
diskussion. Irland &r ett annat om an motsatt undantag, ett land med liten befolkning som anda lange
byggt forsvaret pa frivillighet. Irland har dock strategiskt valt att ha ett litet forsvar och mycket laga
forsvarsutgifter. Den militara personalen ses framst som en expeditionar styrka som kan gora bade
internationella och nationella insatser.

Nationalinkomsten per capita ar relativt lika i de vasteuropeiska landerna samt Kanada, nagot hogre i
USA men lagre i de Osteuropeiska landerna.

Arbetsldsheten totalt ar relativt likartad och ligger mellan 3 — 8 % (ar 2008) med Sverige nagot dver
mitten av detta intervall. Sverige sticker dock ut vad galler ungdomsarbetsldshet dér Sverige har en
av de hogsta nivaerna. Detta negativa faktum kan paradoxalt nog vara till forsvarets fordel nér det
galler méjligheten att kunna rekrytera personal pa frivillig vag.

USA:s forsvarsutgifter som andel av bruttonationalprodukten, BNP, ligger klart éver évriga lander
med 4,3 %. Frankrike och Storbritannien féljer darefter med ca 2,5 %. Ovriga lander har en BNP-

andel pa 1,2 - 1,8 % med undantag av Irland som med sina 0,5 % ligger klart lagst. Sverige ligger
jamforelsevis lagt i BNP-andel.

Andelen av forsvarsutgifterna som utgors av personalkostnader &r klart hogst i Irland medan Sverige
har en av de lagsta personalkostnadsandelarna. Denna kan dock forvéantas 6ka med det nya
personalforsorjningssystemet. En lag personalkostnadsandel &r ofta kombinerad med en hog andel
materielkostnader vilket &r fallet i lander som Sverige och USA.

Forsvarspersonalens andel av den totala arbetskraften ar hdgst i Frankrike medan Sverige har en av
de l&gre andelarna férsvarsanstallda. Denna andel kommer dock att 6ka i samband med
implementeringen av det frivilligt rekryterade forsvaret.

Sverige har en lag andel kvinnor bland den militara personalen. Detta kan till stor del forklaras av
den manligt baserade véarnplikten. Overgangen till frivillighet innebar néastan alltid en 6kad
kvinnoandel bland den militéra personalen.

Lander som nyligen lamnat varnplikten eller behallit varnplikten i nagon form har ofta relativt stora
reserver i forhallande till den aktiva militara personalen. Sifferunderlaget rérande reserver ar dock
osékert da lander kategoriserar sina reserver pa olika sétt.

Vad géller strukturen pa den aktiva militara personalen finns nagra olika utformningar. USA och
Storbritannien har soldattunga styrkor dér ca 60 % av den aktiva militéra personalen utgdrs av
soldater. Nederlédnderna och Frankrike har en underofficerstung personalstruktur. I Sverige kommer
strukturen pa den militara personalen efter genomford reform hamna mellan dessa ytterligheter.
Sverige har dock i nuldget en mycket officerstung struktur. Det kan vara intressant att notera den
mycket stora likheten mellan Sverige och Danmark vad géller struktur pa den aktiva militara
personalen efter att Sverige genomfart personalreformerna. Under varnpliktstiden dverensstamde var
struktur istallet mycket val med den norska (aterfinns inte i tabellen). Norge har ca 10 000 officerare,
ett antal anstéllda soldater for internationella insatser, ca 7 000 civilanstéllda och utbildar ca 10 000
varnpliktiga vilket stdammer val med de svenska siffrorna i kolumnen ”Sverige Vérnplikt”.

Nagra av landerna har varnplikten kvar men tillampar den selektivt vilket innebar att mellan 5 - 8 %
av en arskull, man och kvinnor, kallas in till varnpliktsutbildning (och raknat som andel av manlig
aldersklass mellan 10 — 15 %). Danmark har en kort utbildning pa fyra manader som snarare ar
utbildning for samhéllsuppgifter &n militara uppgifter. Tyskland har en anstélld soldatstyrka vid
sidan av de varnpliktiga och en diskussion om vérnpliktens fredstida tilldmpande har aktualiserats.
Awven Estland har varnplikt men med laga utbildningsvolymer.
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Uppdelningen pa mer kvalificerade och dvriga reserver ar oséker da definitionerna av reserver och
utformningen av dessa varierar mellan landerna. For manga lander ar det svart att utan djupare
analyser gora denna uppdelning.

Den éarliga rekryteringen till forsvaret motsvarar normalt 2-4 % av en aldersklass i 20-arsaldern.
USA sticker ut med ca 6 % men ar ocksa det land i varlden som satsar mest pengar pa forsvar i bade
absoluta termer och, mojligen med undantag av nagon militardiktatur eller krigforande land, ocksa i
relativa termer. Irland med sitt lilla och billiga forsvar rekryterar endast ca 1 % av en aldersklass.
Sveriges framtida arliga rekryteringsbehov, 3,5 - 4 %, ligger relativt hogt i forhallande till
aldersklassen vilket kan antyda att det kan bli en utmaning att na rekryteringsmalen.

Personal i internationella insatser tas oftast fran dels den aktiva militara personalen som en del av
tjanstgoringen och dels fran reserverna vanligtvis genom att dessa utgor rekryteringsbas. Pa grund av
dataosédkerheterna rérande reserverna har vi emellertid valt att relatera de internationella insatserna
till den kontinuerligt tjanstgérande militdra personalen. Sverige tillsammans med USA hamnar i en
sadan jamforelse hogt. Detta forklaras dock av att insatserna till stor del gors av sadana som inte &r
kontinuerligt tjanstgérande. Under varnpliktstiden i Sverige skedde det genom rekrytering av
varnpliktiga som fullgjort utbildning och i framtiden genom de tidvis tjanstgérande soldaterna.

Anstéllda, kontinuerligt tjanstgérande soldater och sjoman har normalt en grundutbildning pa ca tre
manader foljt av en befattningsutbildning av varierande langd. De svenska utbildningstiderna i det
nya frivilliga systemet ansluter vél till andra landers utbildningstider. Kontrakts- och
anstallningstiderna ligger ocksa relativt nara genomsnittet for de studerade landerna. Den tidigare
tvaarsgransen var daremot mycket kort i jamforelse vilket drev upp rekryterings- och
utbildningsbehovet. Denna korta period berodde pa lagar och avtal som reglerade
korttidsanstallningar.

Vad géller det operativa tempot, uttryckt som tid i insats relativt total tid, ligger Sverige ocksa i
mitten d&r USA, Kanada och Nederlanderna sticker ut med relativt hogt operativt tempo. Dessa
lander, liksom manga andra, har ocksa markt tendenser till utmattning hos den aktuella personalen.

Insatstiden for en soldat &r i allménhet ca sex manader, men aven fyra manader forekommer. Ibland
ar denna tid differentierad sa att exempelvis armépersonal gér sex manader och marin- och
flygpersonal fyra manader. En insats foregas av nagra manaders missionsutbildning och avslutas
med ca en manad pa hemmaplan for "avrustning”.

Tillforlitlig avgangsstatistik har varit svart att fa tag i varfor endast nagra lander kan jamforas med
rimlig precision. Dessa jamforelser indikerar dock att de svenska antagandena om 15 % i initiala
avgangar under utbildningsfasen kan vara vl optimistiska.

De arliga avgangarna under kontraktstid ar ofta relativt ldga och ligger i niva med de svenska
antagandena vad galler nettoavgangar till verksamheter utanfor forsvaret. Antagandet ar 5 % per ar
brutto varav halften avgar till annan befattning i forsvaret varfor "nettot” ar 2,5 %.

De laga avgangarna i andra lander uppnas dock ofta genom “inlasningseffekter” i form av saval
beloningar om kontrakten fullgérs och straff om de inte fullgérs. De svenska officerarnas avgangar
pa egen begdran har i genomsnitt de senaste 15 aren legat pa ca 2-2,5 %.

Lonesiffrorna maste ocksa ses som underlag for ungefarliga jamforelser. Ibland ingar vérdet av
andra formaner, sasom bostads-, utbildnings- och skatteférmaner, i siffrorna, ibland inte. De
indikerar dock att den militdra personalen i genomsnitt tjanar mer &n en genomsnittlig heltidslon for
alla anstéllda i landet. Procentsiffran har dar sa varit pakallat justerats for skilda prislagen vad galler
nationen och den militara personalen.

En ingangsgrundlon for en soldat/sjoman ligger i allmanhet pa drygt 60 % av genomsnittslonen for
hela arbetskraften oavsett alder, typ av arbete, utbildning och erfarenhet. Det ar darfor naturligt att
procentsatsen hamnar relativt lagt for med tanke pa forhallandevis I1ag alder och erfarenhet pa
soldaterna/sjomannen. Den antagna svenska lonenivan ansluter harvid relativt val till andra lander.
Den svenska lénetrappan ar emellertid relativt platt i jamfoérelse med andra lander med relativt héga
I6ner i laglonesegmenten och internationellt sett Iaga I6ner for hdgavionade. Detta skulle kunna
indikera ett behov av hogre soldatloner i Sverige. Med lonetillagg, inte minst under insatser,
kommer soldaten dock upp i en betydligt hogre ersattning &n vad som framgar av grundlénen.
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Reservpersonal anvands huvudsakligen som en frivillig, utbildad rekryteringsbas for internationella
insatser. | USA och Storbritannien kan reserverna efter sarskilda politiska beslut tas i ansprak for
internationella insatser. | USA har detta anvants under operationerna i Irak och Afghanistan och
aven Storbritannien har tidvis utnyttjat sidana undantag. Danmark hade tidigare, den danske
internationella brigaden (DIB), som bestod av tidvis tjanstgérande soldater som hade internationella
ataganden. Denna har numera ersatts av andra I6sningar och rekrytering av reservpersonal sker nu pa
frivillig grund. Den nya svenska I6sningen med tidvis tjanstgdrande soldater som har ett
internationellt atagande i form av planerade insatser framstar darfor internationellt som relativt unik.

Reserverna 6var i genomsnitt ca 14-40 dagar per ar och erhaller da en dagersattning som oftast beror
pa grad och befattning.

4.2 Landbeskrivningar

Nedan foljer en kort landerbeskrivning av studerade l&nder. Strukturen i beskrivningarna utgérs av
en initial beskrivning av forsvarets inriktning och huvudsakliga princip for soldatférsorjning,
darefter foljer stegen: rekrytering, utbildning, anstéllning samt tjanstgéring.

Danmark
I ”Forsvarsforlig 2010 — 2014”, motsvarigheten till forsvarsbeslut, sags: "Det danska forsvaret har
som grundldggande uppgift att hdvda rikets suverénitet och att sékra landets fortsatta existens och
integritet”.

Samtidigt har forsvaret i ljuset av de senaste artiondenas sakerhetspolitiska utveckling i standigt
Okande utstrackning intagit rollen som ett av flera vasentliga redskap i en aktiv dansk utrikes- och
sékerhetspolitik, som kan bidra till forebyggande av konflikter och krig samt framja demokrati och
frihet i varlden med respekt for de manskliga rattigheterna.

Danmark hade fram till &r 2005 ett forsvar som till stor del var baserat pa varnplikt. Sedan narmare
30 ar har dock endast en begransad del av antalet vapenfora man tagits ut till utbildning.
Varnpliktsuttaget har baserats pa en kombinerad modell med frivillighet och lottdragning. Danmark
har ocksa sedan lange haft ett system med anstallda soldater (konstabler”) parallellt med
varnplikten.

Basen for de internationella markinsatserna var tidigare den danska internationella brigaden (DIB).
DIB bestod av 6vade hemférlovade férband dar personalen var knuten till férbanden med s.k.
radighetskontrakt. Kontrakten innebar en skyldighet att instélla sig for insats vid behov och krav pa
deltagande i "repetitionsutbildning” ca tva till tre veckor per ar. DIB avskaffades i samband med
overgangen till anstéllda férband av ungefar motsvarande omfattning.

Den primara malgruppen for rekrytering &r aldrarna 18-24 och den Danska férsvarsmakten forsoker
na de som annu inte bestamt sig for en utbildning. Det har konstaterats att efter ett sadant val ar gjort
ar det mycket svarare att intressera ungdomarna for att soka anstallning hos forsvarsmakten.

Fram till for ett par ar sedan fanns stora problem med vakanser. P& grund av det forandrade
konjunkturldget har dessa problem minskat.

Den nuvarande rekryteringsvolymen antas inte vara mojlig att ndmnvart dka. Stravan ar darfor
framst att behalla rekryterad personal langre och att minska avgangar under utbildningen vilka
uppgatt till ca 30 %.

Det danska forsvaret stravar ocksd mot en mer flexibel syn pé anstillningstider. Okade mojligheter
att stanna aven efter 35 ars alder diskuteras da vissa soldater antas kunna vara aldre. Man efterstravar
hér en lamplig kombination av unga och aldre. Har bor papekas att Danmark har en
arbetsmarknadslagstiftning som gor det lattare &n i Sverige att i efterhand korrigera en felaktig
aldersstruktur genom riktade atgarder.

Avrligen rekryteras ca 2 600 personer varav ca 1 900 till soldatutbildning (konstabler)och ca 700 till
officers- och sergeantutbildning.

Rekryteringen av konstabler genomférs i princip i féljande steg
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e Varnplikt (4 manader)

o Konstabelelev (8 manader)

e Mark — Genomférande av mission (6 manader)
e Anstilld konstabel i de staende enheterna

e Beredskapskontrakt

Danmark har kvar en begransad varnplikt. Varnpliktsutbildningen omfattar totalt fyra manader och
genomfors i tva omgangar per ar. Utbildningen syftar till tjanst med plikt i en mobiliseringshar
totalforsvarsstyrka som har som uppgift att stodja samhallet vid kriser och svara péfrestningar. De
som genomfort varnpliktsutbildning &r ocksa en viktig grund for rekrytering av konstabelelever.

Hérens “reaktionsstyrkeuddannelse” genomfors i direkt anslutning till varnpliktsutbildningen och
omfattar 8 manader. Utbildningen paborjas tva ganger per ar och syftar till tjanst som soldat i
internationella missioner och till tjanst som konstabel.

Missioner genomfors till del av de staende insatsforbanden och till del av sarskilt uppsatta férband
oronmarkta for en viss mission och som sedan upploses. Staende forband anses kunna sandas ut ca
en gang per tre ar (operativt tempo 1:6). Da de stdende forbanden inte racker till for att tacka
insatsbehovet skapas de sérskilt uppsatta férbanden for att tdcka merbehovet. Grunden for de sérskilt
uppsatta forbanden &r reaktionsstyrkeuddannelsen. Denna syftar direkt till tjanst i en
rotationsmission.

Ett nytt utbildnings- och beredskapssystem &r under inférande och kommer att innebéra en
betydande ambitionsminskning avseende férmagan att genomfora internationella snabbinsatser.

En anstélld soldat stannar i genomsnitt ca 7 - 8 ar. Da relativt manga slutar efter kort tid innebar
detta att vissa stannar avsevart langre.

Anstallda konstabler har rétt till utbildning med 16n 25 % av anstéllningstiden. Man forsoker skapa
ett civilt meritvarde for forsvarets interna utbildningar.

Den tidigare danska modellen att huvudsakligen genomfora internationella missioner med dvade och
hemforlovade férband (DIB) var ett system som starkt paminner om de planerade svenska forbanden
bemannade med tidvis tjanstgdrande soldater. Denna modell évergavs vid omstéllningen med bérjan
ar 2004 till ett i praktiken helt anstallt férsvar. Meningen var att DIB successivt skulle fasas ut under
uppbyggnadsfasen av den stdende brigaden. Férbanden upplevdes dock som relativt oanvandbara da
andelen soldater som inte kom vid inkallelse var relativt hdg och manga av de soldater som installde
sig var i dalig fysisk eller operativ kondition. Systemet med kontrakt upplevdes som dyrt i
forhallande till vad det gav och avskaffades mer eller mindre direkt vid 6vergangen. | nuvarande
modell kan DIB sdgas ha ersatts av de under reaktionsstyrkeuddannelsen direktutbildade tillfalliga
forbanden for planerade rotationsmissioner.

Nederlédnderna

Huvuduppgifterna for det nederlandska forsvaret ar sedan 2000 att forsvara nationellt och allierades
territorium, inklusive Nederldndska Antillerna och Aruba, stérka internationell rattsordning och
stabilitet samt stodja och hjélpa civila myndigheter i uppratthallandet av lag och ordning,
tillhandahélla katastrofhjalp och humanitar hjélp saval nationellt som internationellt.

Parlamentet beslot ar 1993 att avskaffa varnplikten som sedan fasades ut fram till slutet av ar 1996.

I Nederlanderna &r en central rekryteringsorganisation, Personnel Service Agency Group (PSAG),
ansvarig for rekrytering och urval. Runt om i Nederlanderna finns ca 200 rekryteringskontor for att
sakerstélla den lokala narvaron. Det upplevs ocksa viktigt att soldaterna har mojlighet att genomféra
sin grundutbildning i nérheten av sin hemort.

Under hdgkonjunktur har svarigheter funnits att rekrytera enligt uppstallda mal och &ven att behalla
personal som istéllet forsvinner till civila arbetsgivare.
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Den arliga rekryteringen uppgar normalt till ca 7.000 personer per ar. Detta har under
hogkonjunkturen visat sig mycket svart att uppna. Radande lagkonjunktur har inneburit forbattrade
rekryteringsmajligheter. Malgruppen for rekrytering &r 17-27 aringar.

Utbildningen av manskap startar med en allmanmilitar utbildning om 3 manader. Déarefter foljer en
funktionsutbildning.

Som svar pa de rekryteringsproblem som det nederlandska forsvaret stallts infor implementeras
sedan 2008 stegvis det som kallas Flexible Personnel System (FPS). Tanken &r att
soldatforsorjningssystemet ska goras just flexiblare och kunna anpassas battre till varje soldats egna
forutséttningar.

FPS &r indelat i tre faser; 1, 2 och 3. For Fas 1 skriver soldaten ett kontrakt som ar 2,5 -5 ar. | slutet
av Fas 1 har saval arbetsgivaren som arbetstagaren méjlighet under tre manader att avbryta
anstallningen, men om det inte sker 6vergar soldaten automatiskt till Fas 2. For Fas 2 skrivs ocksa ett
kontrakt som ar 2,5 — 5 ar men som i alla handelser stracker sig som langst till soldaten blir 35 ar.
Under Fas 2, ndgonstans nar soldaten ar mellan 28 och 32 ar, kommer ocksa en dialog mellan
soldaten och forsvaret att ske for att faststélla om en 6vergang till Fas 3 ar mojlig. For évergangen
till Fas 3 valjer forsvaret ut de soldater de vill skriva kontrakt och den anstéllningen &r en
tillsvidareanstéllning.

Lonerna vid rekryteringstidpunkten och narmast efterfoljande ar ar generellt sett hogre i
forsvarsmakten an for jamforbara civila kategorier. Lonepolicyn innebér att uppratthalla
forhallandevis hoga I6ne- och ersattningsnivaer i yngre aldrar och l6neutvecklingskurvan planar
efterhand ut. En nyrekryterad soldat under grundutbildning tjanar dock bara

€ 1.000/manad. | snitt tjanar en soldat € 25.000 om aret, givet att han/hon genomfér en 4 manaders
insats och/eller normal évningsverksamhet.

Det operativa tempot ar hogt, 1:3 till 1:4.

Genomsnittliga anstallningstider 2008 for soldater ar drygt 5 ar. De initiala avgangarna ar hoga och
uppgar det forsta aret till narmare 30 %. Darefter avklingar avgangarna till en niva pa 2-3 %.

Soldater erbjuds ett brett utbud av kompetensutveckling. Det finns praktiskt inriktad utbildning och
stod att paborja hogre utbildning vid universitet eller hdgskola erbjuds. Uthildningen skots av den
enskilde pa sin fritid och forsvarsmakten betalar for genomford utbildning da betyg eller intyg pa
genomfdrd utbildning kan uppvisas.

Under soldatens sista ar under kontrakt ges stod, via lokala servicecenter, till karridrvéaxling och
introduktion i det civila samhallet. Enligt uppgifter far 85 % av alla soldater en civil anstéllning
inom ett ar, dvs. 15 % av soldaterna ar fortfarande arbetslosa efter ett ar.

Det forefaller uppenbart att sdval formagan att rekrytera som att behalla anstalld personal tydligt
paverkas av upp- och nedgangar i konjunkturen.

Nederlandernas forsvar har, nar det stéllts infor problem, visat pa en formaga att soka nya lésningar.
FPS é&r ett sddant initiativ som innebér att den militara karriaren ska kunna utformas for att battre
anpassas till den enskilde soldatens eller officerens livssituation och dnskemal.

Storbritannien
De brittiska vapnade styrkorna skall skydda Storbritanniens hemland och dess mera avlagsna
territorier, framja dess vidare sékerhetsintressen och stddja fredsbevarande anstrangningar.

Personalférsérjningen i Storbritanniens vapnade styrkor vilar sedan lang tid helt pa frivilligt
anstallda, med korta uppehall for varnplikt i samband med viérldskrigen samt det forsta decenniet av
kalla kriget och dvergavs senast i borjan av 1960-talet.

Storbritannien har inte en forsvarsmakt utan tre forsvarsgrenar: Royal Navy, British Army och Royal
Air Force. Dessa &r tre sjalvstandigt fungerande organisationer med helt olika
personalférsdrjningssystem och kulturer. Varje forsvarsgren ansvarar for den egna rekryteringen.
Uppdelningen pa forsvarsgrenar innebar en fordel ur rekryteringshanseende — forsvaret ar som
begrepp mera abstrakt och svart att associera sig med.

25



FOI-R--3053--SE

Annonsering och reklam riktar sig naturligtvis i forsta hand till potentiella kandidater men man riktar
sig ocksa till foraldrar och larare som bedoms ha inflytande pa mojliga kandidater.

Den arliga rekrytering som efterstravas ar 24 500 personer per ar. Det motsvarar 3,5 % av en arskull
20-aringar pé drygt 700 000 (méan och kvinnor).

Normala aldergranser for rekrytering ar 17 till 24 ar.

Utbildning till soldat i armén &r for blivande infanterisoldater 24 veckor. Dérefter placeras
personalen i stdende férband och deltar i den utbildning och tjanstgéring som dar genomférs. Ovriga
truppslag borjar med en grundkurs — phase 1 — pa 14 veckor. Darefter foljer en trupp- och
befattningsanpassad uthildning — phase 2- fran 26 veckor till ett &r. Efter denna placeras personalen
liksom for infanteriet i stdende forband. Vasentliga delar av den militara utbildningen inom
Storbritanniens forsvar har civilt meritvéarde.

Alla rekryter till Navy genomgar grundlaggande utbildning under 8 veckor, darefter befattnings-
utbildning av mycket varierande langd.

I Royal Air Force finns ett stort antal befattningar dér det ar svart att ange tydliga gemensamma
drag.

Anstéllningstiderna varierar avtalsméassigt mellan forsvarsgrenarna. | Army anstélls soldater initialt
for en tid av 4 ar (inklusive grundutbildning). Darefter kan soldaterna fortsatta i tjanst till totalt 12 ar
i en forsta etapp och eventuellt till 24 &r om man i Army sa vill. Arbetsgivaren har saledes ratt att
avbryta anstallningen efter 12 ars tjanst. | Navy ar forsta anstéllning till 22 ars tjanst och i RAF till 9
ars tjanst med fortsatt anstallning till 55 ars alder beroende pa befordran.

Lonerna i det brittiska forsvaret ar fast reglerade i anslutning till grader och med ett antal nivaer
inom respektive grad. Redan i graden Corporal dverskrids den brittiska genomsnittslonen for alla
sektorer.

Aven det "operativa tempot” skiljer mellan forsvarsgrenarna. | Army tjanstgor enheterna i 6 manader
i en operation och darefter i 24 manader "hemma”. | Navy ar motsvarande regler att ett fartyg ar ute
hogst 60 % under en 3-arscykel och resten i fredsbas. | RAF ar forbandsregeln 4 manader ute foljt av
16 manader hemma.

Det finns tva vasentliga grupperingar av reserver namligen den styrka som kan disponeras i
”normala” omstandigheter som omfattar ca 75 000 personer och den styrka som kan disponeras vid
en omfattande mobilisering och som omfattar ndrmare 200 000 personer.

Vidare finns reservister som tjanstgér som aktiv personal — vanligen i ett tagande pa 12 manader.

Som exempel ndmns att for narvarande utgors 7 % av styrkan i Afghanistan av mobiliserade
reserver. Detta utdver de reserver som frivilligt gor aktiv tjanst.

De formella uppgifterna for reserverna togs bort nér det kalla kriget slutade i bdrjan av 1990-talet
men uppgifterna ovan framhalls sedan av Reserve Forces Act 1996. Dar finns tre paragrafer som styr
hur reserver kan mobiliseras:

— Paragraf 52: Drottningen (dvs. regeringen) kan vid nationell fara eller da allvarlig kris har
intréffat eller vid en attack mot Storbritannien mobilisera reserver upp till tre ar. Denna paragraf
har aldrig tillampats.

— Paragraf 54: Forsvarsministern kan beordra mobilisering upp till ett &r om krigsliknande
operationer "are in preparation or progress”. Denna paragraf tillimpades for operationer pa
Balkan 1999, i Irak fran 2003 till 2009 och i Afghanistan fran 2006.

— Paragraf 56: Forsvarsministern kan beordra mobilisering i upp till 9 manader for att skydda liv
eller egendom, for fredsbevarande insatser, for att bekdmpa terrorism och for katastrofhjalp.
Denna paragraf tillampas for fredbevarande insatser pa Cypern och i Afrika, for att utbilda
lokala styrkor i Afrika, Mellersta Ostern och Sodra Asien, for att méta pirater i Indiska Oceanen,
i Irak fran 2010 och for att stodja inhemska myndigheter i Gversvamningar hosten 2009.

Sedan 2003 har 21 000 reservister mobiliserats for tjanst runt om i vérlden.
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Generellt galler att man lagger stor moda pa att fa arbetsgivares acceptans och stod for deltagande i
reserver. Bland annat finns nu majligheter for arbetsgivare att fa ersattning for kostnader som kan
uppsta nar anstallda kallas in — t ex utgifter for 6vertid for kvarvarande personal.

Ett vasentligt intryck dr att Storbritannien dgnar stora resurser at att rekrytera personal till forsvaret.
Var och en av de tre forsvarsgrenarna har en sjalvstandig rekryteringsorganisation samtidigt som
man engagerar grundorganisationen i rekryteringsaktiviteter. Det anses da som en fordel att ha
verksamhet utspridd pa manga platser i det brittiska samhallet.

Vidare har ett avancerat system med reserv eller tidvis tjdnstgérande personal vuxit fram. Syftet ar
manga ganger att utnyttja speciella kompetenser utan att beh6va heltidsanstélla i stor omfattning.

Grundregeln for ndrvarande &r att man inte satter in en hel férbandsenhet i en internationell insats.
Helt dominerande ar saledes att reservsoldater och befal utgor en personalpool ur vilken man
rekryterar frivilliga for insatser.

| Storbritannien agnas stor uppmarksamhet at att f& personalen att stanna i tjanst under ratt tid, dvs.
bade att fa yngre att stanna och att fa aldre att 6verga till civil tjanst. Ett komplext system av bonus
som betalas ut vid olika tillfallen skapar da ekonomiska incitament. Detta géller bade aktivt
tjdnstgodrande och tidvis tjdnstgdrande personal.

De ekonomiska fordelarna med reservpersonal jamfort med aktiva ar nagot som framhalls tydligt pa
ministerieniva. | den aktiva organisationen verkar attityden till reserver vara svalare.

USA

USA &r den nation som lagger Gverlagset mest pengar pa forsvar. USA stér for drygt 40 % av
varldens forsvarsutgifter. | den nuvarande strategin betraktas bekdmpandet av terroristorganisationer
som den mest priméra uppgiften dar operationerna i Irak och Afghanistan ses som led i denna
strategi. Parallellt med de 6kade forsvarsutgifterna har dven personalkostnaderna tkat dramatiskt
saval genom ett okat antal anstéllda som genom ¢kade kostnader per anstalld.

USA lamnade varnplikten ar 1973 men genom beslut i kongressen kan varnplikten vid behov
aterinforas.

Erfarenheterna fran den amerikanska dvergangen fran plikt till frivillighet &r att 6vergangen bade tar
langre tid och &r mer kostnadskravande an forvéntat.

USA har efter [amnandet av varnplikten byggt upp stora reservstyrkor i form av forsvarsgrensvisa
reserver och nationalgardet (National Guard). Dessa har huvudsakligen en roll i det nationella
forsvaret men kan efter presidentbeslut kallas in for internationell tjanstgdring vilket skett i Irak och
Afghanistan for att minska belastningen pa de ordinarie styrkorna.

I nulaget skapar operationerna i Irak och Afghanistan ett avsevart tryck pa den militara personalen
framst inom armén da insatserna till stor del har karaktaren av "boots-on-the-ground.

Det 6kade personalbehovet, inom framst armén, har successivt medfort sankta krav pa personal. Den
negativa trenden i rekryteringen och kraven pa de rekryterade brots emellertid under 2008 som dels
en foljd av den ekonomiska krisen som minskade konkurrensen om personalen, dels forbattrade
personalvillkor i form av bostads- och familjeférmaner, barnomsorg och vidareutbildning.

Situationen i Irak och Afghanistan har, framfor allt for arméns personal, inneburit ett mycket hogt
operativt tempo. | nulaget ar soldater i internationell tjanst under ett ar for att sedan tilloringa 1 ¥ ar
pa hemmaplan innan det ar dags for nasta rotation. Fr armépersonal kan ett operativt tempo pa 1:3
(ett ar i insats foljt av tva ar pa hemmaplan) bli aktuellt de narmaste aren men den mer langsiktiga
ambitionen &r 1:4 for anstélld militar personal och 1:6 for reservstyrkorna.

Forsvaret har stor frihet i att sjalvstandigt utforma egna anstallningsvillkor och regler. Kraven pa att
villkor och regler i forsvaret ska vara likformigt utformade i jamforelse med andra arbetsgivare ar
laga jamfort med Sverige. Forsvarets sérart bejakas . I USA har t.o.m. férsvaret egna domstolar som
aven ager ratt att doma i arbetsrattsliga &renden.

Rekrytering sker decentraliserat genom att respektive forsvarsgren svarar for sin egen rekrytering.
Decentraliseringen accentueras ytterligare genom att rekryteringen dessutom &r geografiskt spridd
over landet. Rekryteringstal pa mellan 180 000 — 320 000 per &r innebar att ca 4-7 % av en
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genomsnittlig aldersklass man och kvinnor i aldern 20-25 ar rekryteras vilket ar betydligt hogre an
de rekryteringstal som uppvisas av de flesta dvriga lander som dr relevanta for svenska jamforelser.

Rekryteringen &r som namnts starkt paverkad av konjunkturen, laget pa arbetsmarknaden och
arbetsl6shet. Detta galler sdval kvantitet som kvalitet pa rekryterad personal.

Primar malgrupp for marknadsforingen ar ungdomar i aldern 17-24 ar men vissa insatser riktas ocksa
mot s.k. ”influencers” (t.ex. foraldrar, larare, idrottstranare). Personer som i Sverige bendmns som
"militart 6verintresserade personer” och som i rekryteringshanseenden ses pa med stor forsiktighet,
anses i USA som fullt rekryteringsbara. Den tuffa militdra utbildningen och disciplinkraven bedéms
racka for att gora sadana personer saval anvandbara for forsvaret som goda samhéallsmedborgare i
dvrigt.

Alla som rekryteras skriver pa ett kontrakt. Kontraktet blir "bindande” nér den initiala utbildningen,
"Boot Camp”, pabdrjas och manga angrar sig innan starten av utbildningen.

Kontraktstiden ar pa 8 ar men har olika tjanstgoringstider vanligtvis 2, 4 eller 6 ar. Den tid da
soldaten inte tjanstgor tillhér man reservstyrkorna eller den individuella reserven som ”Individual
Ready Reservist” (IRR).

Efter att kontraktstiden gatt ut kan ett nytt kontrakt tecknas. Forlangd tjanstgoring med fornyade
kontrakt ar vanligare inom marinen och flygvapnet an inom armén och marinkaren.

Efter presidentbeslut kan s.k. "backdoor draft” tillampas varvid soldater kan forhindras lamna
forsvaret trots att de tjanat hela kontraktstiden. Detta nyttjades av Bush-administrationen for att
underlatta insatser och rotationer i Irak.

Utbildning pabdrjas med en grunduthildning som skiljer sig mellan forsvarsgrenarna men som i
normalfallet &r ca 9 veckor. Under denna period lar sig rekryterna grundldggande militara
fardigheter, disciplin och militar lydnad och tranas fysiskt. Utbildningen kan vara saval mentalt som
fysiskt tuff och avgangarna under denna period &r stora, mellan 12-15 % med undantag av
flygvapnet som har lagre avgangar. Man ser hellre att en person slutar tidigt innan man har hunnit
investera avsevérda belopp i personens utbildning.

Efter grundutbildning tar ”Advanced Individual Training” vid. Denna skiljer sig mycket mellan
saval mellan forsvarsgrenar, som truppslag och forband. Utbildningens langd skiljer sig ocksa
vasentligt fran 6 veckor till narmare 2 ar. Avgangarna sjunker kraftigt efter att grundutbildningen &r
avklarad och ses ocksa med betydligt mer oblida 6gon da investeringen i personens utbildning
darefter borjar bli avsevard.

Lonerna for militér personal &r relativt konkurrenskraftiga. For en nyexaminerad gymnasie- (high
school”-) elev ar det svart att fa en battre ingangslon inkl. formaner.

Medianlénen inkl. formaner for en aktiv militar (motsvarar ungefar en ”Staff Sergeant”, OR-6, med
ca 12 ars anstallning) ligger ca 15 % hogre an den genomsnittliga heltidslonen for alla anstéllda i
USA oavsett sektor.

Nar grundutbildningen &r avklarad énskar forsvaret behalla personalen. Avgéangarna sjunker ocksa
kraftigt efter grundutbildningen. Detta beror pa starka "inlasningseffekter” i form av formaner,
bonusar och olika "avgangshinder”.

Soldaterna erhaller olika formaner sdsom fria eller subventionerade bostéader, fri sjuk- och tandvard,
utbildning, fri eller subventionerad kost, barnomsorg eller bidrag till barnomsorg och tillgang till
"taxfree”/rabatterade inkdp. Manga av formanerna dr dessutom skattefria vilket starker vardet av
dem som “inlasningseffekt”.

Forsvaret erbjuder personalen majligheter att pabdrja, fortsatta och/eller fullgéra utbildning vid
universitet/ndgskola (”college”).

Ett kontrakt kan ocksa fornyas/forlangas om bade soldaten och forsvaret sa 6nskar. | samband med
detta kan bonus for tecknande av nytt kontrakt utga i synnerhet inom omraden som anses
underbemannade eller kritiska (”critical skills”).

Det finns ocksa ofta en minimirelation mellan utbildningstid och forlangd kontraktstid. | den man
vidareutbildning ingar sétts kontraktstiden till minst 3 ganger utbildningstiden.
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Pensionsférmanerna i forsvaret ses som en annan konkurrenskraftig del av en forsvarsanstallning
och innehaller ocksa incitament ("inlasningseffekter”) att stanna kvar i forsvaret. Pensionerna kan
borja betalas ut sa tidigt som 20 ar efter anstallning, sa en 37-38-aring skulle tekniskt sett kunna
borja leva pa pension.

Vid sidan av de aktiva, reguljara styrkorna har USA ocksa betydande reservstyrkor. Totalt omfattar
dessa ca 900 000 personer uppdelade pa forsvarsgrenvisa reserver pa sammanlagt drygt 400 000
personer och National Guard pa totalt narmare 500 000 personer. National Guard bestar
huvudsakligen av arméstyrkor men har ocksa en flygvapendel.

Reservstyrkorna ses ocksa som en del av katastrofberedskapen och anvénds vid orkaner,
dversvamningar och andra naturkatastrofer.

Genom presidentbeslut kan reservstyrkorna med pliktkrav kallas in till internationell tjanstgoring. Sa
har skett i samband med kriget mot Irak och insatserna i Afghanistan.

Nedan redovisas i punktform vissa iakttagelser/slutsatser i jamforelse med det planerade svenska
systemet:

e Den arliga rekryteringen ar hogre (ca 6 %) an det svenska antagandet (ca 3,5-4 %) relaterat till en
aldersklass. Siffran i USA ar dock i ett internationellt sammanhang unikt hog.

Det finns ett starkt konjunkturberoende i rekryteringen som periodvis paverkat bade kvantitet och
kvalitet pa rekryterade soldater

o FOrsvarets sarart som arbetsgivare bejakas och forsvaret har stor frihet att faststélla
anstallningsvillkor/regler som gagnar forsvaret utan krav pa likriktning med andra sektorer

o De initiala avgangarna under grundutbildning ar hoga, ca 20 % att jamféra med det svenska
antagandet pa ca 15 %

e Avgangarna i dvrigt under kontraktstiden ar laga delvis beroende pa “inlasningseffekter” genom
béde férmaner och avgangshinder

e Anstéllningspaketet” bestaende av 16n, formaner, pension &r relativt sett konkurrenskraftigt
jamfort med andra sektorer

e Soldaterna har ett mycket hogt operativt tempo, betydligt hdgre &n antagandena i den svenska
modellen, men det hdga tempot paverkar rekrytering/avgangar pa ett negativt satt

o Reserver/National Guard anvands, efter presidentbeslut, for internationella rotationer och insatser
vilket har likheter med tidvis tjanstgdrande soldater i det planerade svenska systemet.

Incitament i form av bonusar och betald utbildning forstarker dnskvérd utveckling inom
personalomradet

Tyskland
Ar 1956 inforde den détida vasttyska riksdagen allman varnplikt. | Osttyskland infordes den

allmanna vérnplikten forst 1962 — efter byggandet av Berlinmuren. | samband med aterféreningen av
Vist- och Osttyskland skrevs 12 september 1990 The Treaty on the Final Settlement With Respect to
Germany (eller Two Plus Four Agreement) under i Moskva. Avtalet férhandlades fram mellan Vést-
och Osttyskland (darav Two) och de fyra allierade — USA, Sovjetunionen, Frankrike och
Storbritannien. Avtalet reglerar bland annat de tyska styrkornas storlek, som begransats till 370 000.

Tyskland har alltjamt kvar den allménna varnplikten men langt framskridna planer finns pa att
avskaffa varnplikten. Tyska vépnade insatser genomfoérs endast tillsammans med allierade inom
ramen for FN, NATO och EU. Fokus for de internationella insatserna ligger pa fredsbevarande
snarare &n fredsframtvingande insatser.

Nyligen togs dven beslut om att reducera varnpliktsutbildningen fran 9 manader till 6 manader. Ett
viktigt element i grundutbildningen &r att formedla grundldggande medvetenhet om internationella
insatser. Varnpliktiga som ar villiga att tjanstgéra utomlands kan pa frivillig basis forlanga sin
tjanstgoring med upp till 14 manader och kommer da att utgora ett viktigt bidrag i
utlandsmissionerna. Det tyska personalforsorjningssystemet i Gvrigt bygger till stor del pa
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tidsbegransade anstallningar — for saval soldater och sjoman som officerare och underofficerare.
Med hjalp av mangsidiga utbildnings- och vidareutbildningserbjudanden ges den militara personalen
en grund till en civil karridr nér de senare l&mnar forsvaret. Dessa generdsa utbildningsméjligheter &r
kopplade till fullgérande av ataganden enligt anstéllningskontraktet och bidrar darfor till 1aga
avgangar under kontraktstiden.

Néra hélften av dem som rekryteras till det tyska forsvaret varvas direkt via varnplikten. Ytterligare
motiv som framfors till varnpliktens forsvar ar den sa kallade folkforankringen, den medborgerliga
insyn i forsvaret som varnplikten ger och att plikten ger forsvaret tillgang till hela den utbildnings-
och kunskapsbredd som finns i samhéllet. Den allmédnna varnplikten har dock som namnts borjat
ifrdgasatts och dess fortlevnad &r osaker.

Man &r aktsam vad galler rekrytering av s.k. militart Gverintresserade personer och personer med
tendenser till extrema politiska uppfattningar.

Frankrike

Under den franska revolutionen infordes allmén varnplikt i Frankrike. Véarnplikten kom att fa en
mycket stark stallning i landet. Trots detta tog Frankrike i maj 1996 beslutet att varnplikt inte langre
skulle tillampas fran och med 2001.

Under tiden fram till 2001 inkallades saledes successivt allt farre till varnpliktstjanstgoring.
Varnplikten ar vilande och kan borja tillampas om omvérldssituationen sa pakallar.

| sammanhanget skall forst paminnas om att Frankrike inte enbart &r ett land i Europa, utan ocksa
omfattar fler 1an ”bortom haven” i Stilla Havet, Karibien jamte Franska Guyana och Indiska
Oceanen.

Den franska paramilitara landsortspolisen, gendarmeriet, ingar i forsvaret.

I Frankrike finns tva slag av reservstyrkor, den “operativa reserven” (Réserve operationelle) och
“medborgarreserven” (Réserve citoyenne). Fram till dess att varnplikten avskaffades 1997, bestod
den operativa reserven framst av krigsplacerade vérnpliktiga som kallades in for viss repetitions-
utbildning eller mobiliserades i samband med kris och krig. Medborgar-reserven bestar av personer
som till foljd av sina kunskaper eller civila arbete &r av intresse att koppla till férsvaret, och som
frivilligt staller sig till det franska forsvaret forfogande.

For att sprida forsvarsinformation och underldtta rekrytering finns en inkallelsedag ”JAPD”’,
Journée d'Appel de Préparation a la Défense (”Inkallelsedagen for forsvarsforberedelse”). Att delta
i en sddan, JAPD, ar sedan 2004 — som en sorts ersattning for den upphévda varnplikten.

| forsvaret ingar ocksa Framlingslegionen, vilken torde vara en av det franska forsvarets mest
beromda styrkor, och en i fraga om just rekrytering och personalpolitik den enda av sitt slag i
varlden. Det bor dven papekas att Framlingslegionen ar en del av den franska armén och inte separat
samling av internationella legosoldater. Framlingslegionen upprattades 1831, och har sedan dess
utgjort en elitstyrka inom det franska forsvaret, och deltagit i de flesta av de krig och strider som
Frankrike utkdampat sedan dess.

Kanada

Kanadas véapnade styrkor har som framtrddande uppgift att férsvara nordamerikanska kontinenten
och det egna territoriet inklusive dess arktiska delar och att leda eller delta i storre internationella
operationer under langre perioder samt att kortare tider delta med styrkor i samband med kriser.

Kanada har haft frivilligt anstalld personal sedan lang tid med undantag for varldskrigen da
varnplikten infordes.

Kanadas vapnade styrkor ar kanda for att fran 1968 verkat utan uppdelning pa forsvarsgrenar. Sedan
ett antal ar finns dock forsvarsgrensvisa kommandon.

Fran 2006 sker en satsning pa forsvar med gradvis utokning och modernisering efter kraftiga
nedskarningar som genomfordes under 1990-talet. Malet &r att komma upp till en aktiv styrka pa
75 000. Nuvarande styrka &r drygt 65 000.

Utdver forsvarets militara personal finns en civilt bemannad kustbevakning pa drygt 9 000 personer.
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Det finns tva typer av reserver. Primary Reserve bestar av personal som tranar och uppratthaller
formaga att forstarka de aktiva styrkorna. Supplementary Reserve bestar av tidigare aktiva och
reservpersonal som accepterar att sta till forfogande for reaktivering i handelse av nationell kris.

Canadian Rangers ar en styrka som ndrmast motsvarar svenskt hemvarn och fjallrdddning. Uppgiften
ar att bevaka, patrullera och visa militar narvaro i de vidstrackta arktiska omradena.

Kanada deltar i internationella insatser och i nuléget utgors dessa till dominerande del av
Afghanistan med 2 800 personer. De internationella insatserna ar emellertid, satt i relation till total
militar personal, begransade.

Irland

Irland har i stort sett utformat sitt forsvar for att utgéra en militar expeditionsstyrka for
internationella insatser. Detta innebar ett kraftigt reducerat forsvar med begransad nationell féormaga.
Den begransade forsvarssatsningen resulterar i en mycket lag BNP-andel for forsvarsutgifter ca
0,5%. En mycket stor del av den begransade forsvarsbudgeten bestar av personalkostnader och
materielkostnaderna ar mycket laga.

Irland &r inte medlem i NATO (deltar i NATO/Partnerskap for Fred) men vél i EU och deltar
tillsammans med Sverige, Norge, Finland och Estland i samarbetet fér Nordic Battle Group.

Den aktiva militara personalen bestar av 10 500 fordelad pa 8 500 i armén, 1 100 i flottan och 900 i
flygvapnet. Reservstyrkorna utgdrs av 12 500 personer.

Irland har i genomsnitt de senaste aren haft ca 700 personer i internationella insatser

Baltstaterna

Lettland och Litauen har nyligen lamnat den tillampade vérnplikten. Estland har behallit en, 1at vara,
begransad varnplikt. Samtliga & medlemmar i NATO och EU och har betydande ryskspréakiga
minoriteter. Forhallandet till Ryssland &r den avgorande sékerhetspolitiska aspekten. Erfarenheterna
fran den nyligen lamnade varnplikten ar kort och nagra slutsatser for svenskt vidkommande &r svara
att dra.

Osteuropa
Vi har dversiktligt studerat Polen, Ungern och Tjeckien. Polen har nyligen lamnat varnplikten och

Ungern och Tjeckien har endast ndgra ars erfarenhet av en frivillig personalrekrytering. Aven dessa
lander &r medlemmar i NATO och EU. Polen ar landet med hogst befolkning och ocksa storst
forsvar saval i absoluta som relativa tal.

Ungern och Tjeckien har en folkméngd som ligger néra Sveriges men det &r trots detta vanskligt att
dra nagra slutsatser for svenskt vidkommande vid jamforelser med dessa lander.

Australien och Nya Zeeland

Australien ar en lokal stormakt som siktar pa att grantera stabiliteten i naromradet. Australiska
trupper har sedan en tid tillbaka varit insatta i Ost-Timor. Australien har ocksé trupper i Afghanistan
och deltog i invasionen mot Irak ar 2003. Nya Zeeland har ett mindre férsvar och siktar pa ett
nationellt forsvar mot hot fran lagre konfliktnivaer, bidra till stabilitet i narregionen och att delta i
internationella insatser som prioriterats av bl.a. FN.
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5 Lardomar fran studiens landerkartlaggningar

| detta avsnitt sker en fordjupning av de internationella jamforelserna inom vissa omraden i form av
lardomar fran andra lander. Inledningsvis presenteras ett antal lardomar som &r av mer generell
karaktar. Darefter Overgar presentationen till att forflytta sig genom personalforsorjningsprocessens
steg, fran attraktion till avveckling.

Attraheras Rekryteras Utbildas Nyttjas Avvecklas

Figur 5.1 Forsvarsmaktens personalforsérjningsprocess

5.1 Reserver som fenomen

Sett i ett brett internationellt perspektiv ar de soldater som i det svenska nya systemet bendmns som
tidvis tjanstgorande soldater att jamstélla med reserver. De flesta andra lander har en eller flera typer
av reserver, t.ex. sadana som dvar med nagon regelbundenhet respektive sddana som inte Gvar. Det
kan t.ex. galla personal som under de forsta aren efter att ha lamnat aktiv tjanst har skyldighet att
fullgéra ndgon form av repetitionsévningar for att behalla sitt kunnande, eller personal som inte har
skyldighet att trana men att kvarsta som reserv till 45 ars alder. Dessa typer av reserver ar oftast inte
forbandssatta, dvs. personalen &r inte organiserade i férbandsenheter utan de funktionsdvar och
nyttjas i stor utstrdckning som bemanningsreserv for internationella insatser. | de flesta fall déar
reserverna &r forbandsorganiserade har de néstan uteslutande beredskap for nationella uppgifter.

Det finns &dven exempel pa reservstyrkor som bestar av organiserade forbandsenheter som dvar
tillsammans och dven har en planerad insatslinjal, dvs. ar planerade att genomféra och ocksa faktiskt
genomfor internationella insatser. De exempel vi funnit galler USA dér delar av Reserves och
National Guard efter ett presidentbeslut i bérjan av 00-talet har genomfort insatser i Irak och
Afghanistan. Omfattningen har tidvis varit stor. | Irak var i november 2005 drygt 40 % av personalen
fran reservstyrkorna och i Afghanistan bemannades samtidigt insatsen till ca 55 % av personal fran
reservstyrkorna. Personalstyrkan i de amerikanska reservstyrkorna utgor drygt 40 % av USA:s
samlade militdra personal. 2005 utgjordes 58 % av de amerikanska armébrigaderna av
reservbrigader. Tva tredjedelar av dessa var Army National Guard och en tredjedel Army Reserve.
Denna losning for det amerikanska forsvaret ar dock alltsa resultatet av en extraordinar atgard
(presidentbeslut) och bor inte betraktas som det Iangsiktigt vanliga forhallandet. Da det mesta talar
for en atergang till ordningen fore presidentbeslutet nar behoven i Irak och Afghanistan minskat i
tillracklig omfattning.

Ovriga anglosaxiska ldnder, Storbritannien, Kanada, Australien, Irland samt dven Frankrike har
dvade reservforband, men dessa reservforband har inte nagon planerad insatslinjal utan de soldater
ur dessa forband som deltar i internationella insatser gor det pa frivillig basis. | Storbritannien finns
emellertid undantagslagstiftning som efter parlamentariska beslut mojliggor att reserven kallas in till
internationella insatser. Det har emellertid &nnu inte gjorts.

Den "High readiness reserve” som finns i Australien har en beredskap pa 28 dagar och ar pa 3 000
personer (totala antalet anstéllda i australiensiska forsvarsmakten/armén &r 55 000/28 000). Den
bestar av forhallandevis sma enheter (kompani) och ingar i storre enheter fran de aktiva (staende)
styrkorna nar de skickas pa internationella insatser.

Att Sverige nu infor ett system med tidvis tjanstgérande soldater, som i andra lander skulle ingé
bland kategorin reserver, och i sa stor utstrackning, upp till ca 45 % av de insatta soldaterna, tanker
lata denna personalkategori regelmassigt bemanna internationella insatser manar till att noga studera
utvecklingen. Det manar ocksa till att ha beredskap for att t.ex. se éver volymerna och fordelningen
mellan kontinuerligt och tidvis tjanstgérande soldater.
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5.2 En svensk l6sning

Det system med tidvis tjanstgérande soldater med tjanstgéringsplikt i internationella insatser som
Sverige ar pa vag att lansera &r inte unikt, men den stora tillit som stélls till dess formaga att klara
personalforsorjningen av internationella insatser kan sagas vara det. Det finns exempel pa snarlika
l6sningar i USA, med deltidstjanstgdrande soldater, placerade i férband med en insatslinjal. Det
finns dock inget land dér ca 3/5-delar av (den planerade) soldatvolymen utgdrs av
deltidstjanstgorande soldater som planeras genomfdra internationella insatser. Danmark har provat
ett system, Danska Internationella Brigaden — DIB, for att forsorja internationella insatser mycket
snarlikt det planerade svenska. DIB var baserad pa tidigare varnpliktiga med “radighetskontrakt™ for
internationell tjanst och samtidigt som den svarade for saval internationell snabbinsatsformaga som
rotationsmissioner utgjorde en del av det nationella férsvaret. De danska erfarenheterna av DIB &r att
det var ett dyrt system som inte gav den effekt som efterfragades och den har darfor dvergivits. Att
den inte levererade tillracklig effekt berodde bl.a. pa att vissa av de soldater som kallades in for att
genomfora internationella insatser var i for dalig form, antingen operativt i sin befattning eller i rent
fysisk status. Den 16sning som Danmark forlitat sig till efter DIB:s avskaffande har inneburit ett
system med ett flertal anstéllningstidpunkter. VVarnpliktiga korttidsanstalls efter genomférd varnplikt
for att genomfora en utbildning for en sarskild mission och korttidsanstalls darefter for den
missionen. Darefter har soldaterna maojlighet att soka fast anstéllning i de staende forbanden. Detta
system skulle mojligen kunna fungera aven i Sverige for att forsorja de internationella insatserna,
men det skulle med storsta sannolikhet innebara att farre soldater stannade for att kvarsta i
insatsorganisationen och darfor skulle full bemanning av insatsorganisationen inte vara moéjlig att
uppna. Om full bemanning av férbanden var ett mal skulle insatsorganisationen tvungen att krympa
an mer an planerat.

Med det i atanke maste man fundera éver om det finns en beredskap hos Férsvarsmakten och
Forsvarsdepartementet att hantera en situation dar systemet med deltidstjanstgérande soldater
(GSSIT) inte fungerar tillfredsstéllande, dvs. inte levererar malsatta volymer och kvaliteter, dels for
internationella insatser men ocksa for nationell beredskap. Beredskapen hos Forsvarsdepartementet
kan antingen vara for att tillféra 6kade anslag for att vaxla dver volymer av tidvis tjanstgdrande till
fler heltidstjanstgérande soldater, som &r dyrare och kraver ytterligare anslag. Beredskapen kan
ocksa vara for att acceptera lagre volymer soldater och darmed antingen inte fullt bemannade
forband eller en mindre forbandsvolym. Beredskapen kan aven gélla for att som vi papekat tidigare
skapa ett system med reserver, som finns i manga andra lander, dar volymen direkt gripbara férband
minskar, men den totala forbandsvolymen kan hallas uppe utan att mer anslag behéver tillforas.

Ett av de uttalade syftena i regeringens proposition’? med att véxla 6ver till en férsvarsmakt helt
forsorjd av frivilligt rekryterad personal ar for att pa sa satt 6ka tillganglighet och anvéandbarhet och
skapa forband direkt gripbara och bemannade med professionellt tranad personal. Dér skrivs ocksa
att kontraktsforbanden kan &sattas snabbinsatsberedskap genom att aktiveras, men hur detta kommer
att kunna realiseras, om en uttalad forutsattning bland arbetsgivarna som anstéller de tidvis
tjanstgérande soldaterna ar att deras nyttjande i Férsvarsmakten kommer att genomforas med en
relativt 1&ng forvarning,*® terstar att se.

5.3 SystemoOvergang - militart motstand och minskade
volymer

I ett flertal fall (exempelvis USA, Frankrike och Belgien)har den hdgsta militara ledningen mer eller
mindre uttalat varit emot 6vergangen fran ett varnpliktsbaserat forsvar till ett baserat helt pa frivilligt
rekryterad personal. Det militdra motstandet kan sakerligen till viss del forklaras med att
overgangarna i de flesta fall sammanfallit med betydande neddragningar av forbandsvolymer och
personalvolymer. Flera lander har under en dvergangsperiod kort systemen parallellt, dvs. under ett
antal ar fasat ut varnplikten under uppbyggnad av ett frivilligt system. Det galler t.ex. Frankrike,
Nederldnderna, Estland, Italien. Fordelarna &r att man bygger upp det nya systemet lugnt och kan dra

12 Ett anvandbart forsvar, regeringens prop. 2008/09:140.
3 Se t.ex. Folk och Forsvars seminarium, 2010-02-24, Forsvarets framtida personalférsorjning.
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erfarenheter under tiden. Tyskland har fortfarande ett blandat system, eller om man sa vill tva system
parallellt och om det danska systemet ska betecknas som ett frivilligt system med varnplikt i
rekryteringssyfte later vi just har vara osagt.

Overgangarna har ocksa inte séllan skett inom oférandrade budgetramar, vilket tyder pa att
politikerna har ansett att de minskade volymerna finansierar ett, om inte samhallsekonomiskt s i
alla fall for den aktuella forsvarsmakten, kostsammare personalférsdrjningssystem. Bos-Bakx och
Soeters stracker sig, som vi papekat i foregaende kapitel, sa langt som att saga att en minskning av
volymen &r ett av de viktigaste villkoren for en 6vergang till frivillig personalférsérjning och att
Nederlanderna lyckats hélla nere kostnaderna genom att minska personalvolymerna.

Det dr ocksa kanske framst pa ministerieniva som fordelarna med reserver uppmarksammas mest.
Fordelarna av att kunna visa pa stora volymer militar personal och militara forband, Iat vara att en
andel utgors av reserver, vida uppvager "kostnaden” av den lagre beredskapen och i vissa fall
operativa formagan. Regeringen uttrycker det som:

"De staende forbanden ar kostsamma. For att mojliggora en tillracklig forbandsvolym och
handlingsfrihet, maste det finnas forband med en nagot lagre tillganglighet i form av
kontraktsforband.”**

De danska forbanden var redan innan beslutet om omstéllning 2004 till del bemannade med anstallda
konstabler. Dessa tjanstgjorde bl.a. pa mera kravande befattningar inom armén som
stridsvagnsforare, signalister etc. Antalet véxte successivt och uppgick ar 2004 till ca 6 900 jamfort
med nuvarande ca 7 500. Den danska Gvergangen innebar saledes i stor utstrackning snarast ett
avskaffande av plikttjanstgéringen kombinerat med en omférdelning av konstabler. Detta torde i stor
utstrackning ha underlattat omstéllningen i Danmark.

| Sveriges fall forutsatts dvergangen inte ske samtidigt med ansenliga minskningar av personal- och
forbandsvolymerna. Dessa har redan genomforts. Overgangen motiveras som en logisk féljd av
Forsvarsmaktens andrade uppgifter och att den ska ge 6kad tillganglighet och anvandbarhet genom
direkt gripbara vélutbildade forband.

Att 6vergangen forutsatts kunna ske inom budget utan de volymminskningar som genomforts i de
flesta andra lander, Danmark undantaget enligt ovan, gar det att resa fragetecken kring. Volymen
anstallda (egentligen arsarbetskrafter) och personer under grund- och befattningsutbildning 6kar i
princip i samma omfattning som antalet varnpliktiga som tidigare utbildats vilket skapar ett tryck
uppat pa personalkostnaderna. Personer som tidigare varnpliktutbildades med varnpliktsersattning
ersatts till dvervégande del av anstalld personal i tjanst eller i befattningsutbildning. Detta tryck
uppat i personalkostnaderna kommer sannolikt inte heller att motverkas av de minskningar av
officersvolymen som &r indikerade, &ven om vissa av de forskjutningar av officersvolymer fran
taktiska officerare till specialistofficerare kan komma att realisera betydande kostnadsbesparingar.
Det borde for évrigt vara mojligt att forandra faktorintenciteterna, dvs. relationen mellan olika
tillverkningsfaktorers andelar i produktionen, nar den typ av tekniksprang, som det kan ségas vara
nér varnpliktiga byts ut mot kontinuerligt tjanstgérande soldater sker.

5.4 Attraktion — marknadsforing ”“ s

Med 6vergangen till frivillig personalforsérjning ar monstret tydligt att marknadsforing av forsvaret
som en potentiell och attraktiv arbetsgivare ar av yttersta vikt. Det yttrar sig pa flera satt. Dels i vilka
grupper som soks upp och informeras, men ocksa vilket budskap som férmedlas till de potentiella
arbetstagarna. Frankrike har en stor decentraliserad organisation fér information och rekrytering och
Nederlanderna har ca 200 rekryteringskontor spridda 6ver landet (1/10-del av Sveriges yta och néra
75 procent storre befolkning). En av anledningarna till detta &r att skapa narvaro pa arbetsmarknaden
for att kunna sprida information. Flera lander, som t.ex. Danmark och Frankrike, har upplysning i
skolorna. | Danmark ar Forsvarets Personeltjeneste ocksa utstallare pa landets alla
utbildningsméssor.

1 Ett anvandbart forsvar, sida 49, regeringens prop. 2008/09:140.
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Det ar i stort sett uteslutande forsvarsmakten i respektive land som ar ansvarig for att ta fram det
budskap som skickas och oftast dr det &ven forsvarsmakten som &r ansvarig for rekrytering och
urval.

Det budskap som forsvarsorganisationen séander i marknadsforings- och rekryteringssammanhang ar
nagot som maste forandras over tiden. Fragan om vilket budskapet ska vara ar med andra ord inte ett
problem som gar att 16sa en gang for alla. Det beror bl.a. pa att den malgrupp man vander sig till for
rekrytering forandras Over tiden nér nya individer kommer till och att uppfattningen av vad begrepp

som t.ex. auktoritet star for dirmed ocksa forandras over tiden.

For Sveriges del betyder detta att det kraftigt bor Gvervagas att arrangera sa att hela processen, fran
marknadsforing till rekrytering och urval &gs och styrs av Férsvarsmakten. Pa sa satt skapas narhet
till processen och forstaelse for organisationens behov. Det ar ocksa helt i linje med internationella
erfarenheter.

5.5 Rekrytering och karriarvagar "" LB,

Pa samma satt som marknadsforing blir en viktig del av verksamheten efter en dvergang till frivillig
personalforsorjning kommer ocksa rekrytering behdva dgnas stor uppméarksamhet i bemarkelsen att
tillrackligt med personal och andra resurser avdelas for rekrytering. Det &r ocksa mycket tydligt av
de undersokta landerna att doma att inte heller det satt som rekryteringen genomfors pa ar nagot som
har en en-gang-for-alla-lésning. Den behéver kunna férandras 6ver tiden och den behéver ocksa
kunna anvéndas flexibelt i s3 matto att till vissa befattningar sker rekryteringen pa satt som inte
annars anvands eller med hjélp av 16ne- och formanspaket som inte erbjuds for andra befattningar.
Flera lander ser t.ex. ocksa mer flexibelt pa kontraktstider.

Det ar ocksa mycket tydligt att utbildning under tjanstgoringstiden samt civilt meritvérde av
utbildningen och tjanstgéringen starkt kan paverka majligheterna att rekrytera. Forsvaret kan ses
som en vag in pa arbetsmarknaden och en majlighet att ocksa skaffa sig en utbildning som har civil
relevans. Det ar ocksa tydligt att dessa faktorer starkt bidrar till att framgangsrikt kunna vaxla 6ver
soldater fran en militar karriar efter fullgjorda kontrakt till en civil och att det maste géras uppenbart
for soldaten redan vid anstallningstillfallet att det ar ett naturligt forfarande, dvs. att en livslang
militar karriér inte &r normalfallet for det stora flertalet anstéllda.

De internationella erfarenheter fran jamfarbara lander som Gvergatt fran plikt till frivillig rekrytering
pekar pa att det ar svart att rekrytera mer an 4 % av en arskull ("aldersklass”) man och kvinnor.
Rekrytering sker inte enbart fran en aldersklass men for att jamfara lander som har olika
aldersintervall som huvudsakliga malgrupper for rekrytering &r det praktiskt att relatera
rekryteringen till en aldersklass. | Forsvarsmaktens planering har man talat om en arlig rekrytering
pa upp till 0,4 % fran tio aldersklasser (20-29 ar) vilket relaterat till en aldersklass blir 4 %. Det enda
nagorlunda jamforbara land som med rage uppnar 4 % ar USA som dock ocksa satsar mycket
pengar, bl.a. for rekryteringskraft, pa forsvar (ca 4,3 % av BNP).

De internationella erfarenheterna pekar pa en stor konjunkturpaverkan pa rekryteringen dar
situationen pa arbetsmarknaden och arbetsloshet ar starkt paverkande faktorer pa
rekryteringsmajligheterna och vi aterkommer till detta nedan. Den i internationell jamforelse hoga,
och i for sig inte 6nskvarda, svenska ungdomsarbetslsheten kan dock tala for relativt sett goda
rekryteringsmojligheter for det svenska forsvaret.

Rekryteringsmojligheter har dock en “prislapp” och en underkritisk rekrytering kan stimuleras med
hogre 16ner och andra rekryterings- och anstallningsincitament. Detta kommer dock behéva betalas
med, allt annat lika, 6kade forsvarsutgifter som foljd.

5.6 Konjunkturens inverkan

Det &r ett tydligt monster 6ver konjunkturcyklerna i alla lander att hdgkonjunktur betyder saval ett

besvarligare rekryteringslage som dkade avgangar bland den anstéllda personalen. Det senare stéller
i sin tur hogre krav pa rekryteringen genom att hogre volymer maste rekryteras. Att rekryteringen ar
svarare har sin forklaring i att farre personer &r utan arbete eller arbetssokande och att konkurrensen
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darmed ar hardare om de arbetssokande som finns tillgangliga pa arbetsmarknaden. Att fler anstallda
slutar sin anstallning vid en hégkonjunktur har sin grund i samma forhallande, dvs. att efterfragan pa
arbetsmarknaden &r hégre och det finns fler mojligheter att hitta andra anstéllningar.

Omvant innebar Iagkonjunktur farre avgangar bland den anstallda personalen och forbattrade
rekryteringsmojligheter. Forsvaret ses som en majlighet att skaffa sig bade utbildning som har civil
relevans och kanske en forsta viktig yrkeserfarenhet att visa upp for kommande arbetsgivare.

Ett forsvarat rekryteringslage eller okat rekryteringsbehov kan leda till att de kvalitativa kraven
sanks for att kunna halla upp volymerna. USA har fran mitten av 00-talet och fram till
lagkonjunkturen slog till, framst inom armén, successivt rekryterat med sankta krav vad galler

e utbildningsniva (ar 2005 var andelen med fullgjord gymnasieutbildning, "high school, ca 84 %
for att sjunka till just éver 70 % ar 2007)

o testresultat
e alder (fler ver 40 ar rekryteras)

o kriminalitet (fler med brottsligt forflutet accepteras)

Tidigare rekryteringsproblem i USA har inte lett till att man pa motsvarande satt tillatit sig sénka
kvalitétskraven. Inte heller i Nederlanderna har man métt volymmassiga rekryteringsproblem med
sankta kvalitetskrav. Det gar alltsa inte att tala om nagot entydigt monster, men det ar en risk som
maste dvervagas och 6vervakas.

Forhallandena vid hogkonjunktur maste métas med tillskott av resurser for saval rekrytering som
ersattningspaket till anstéllda. Dessa tillskott kan ske genom omférdelning inom de vanliga tilldelade
budgetarna eller genom tillskott till budgeten. Manga lander har, efter en period med minskade
forsvarsbudgetar, under de senaste &ren haft 6kande budgetar.™ Till féljd av den finanskris och
pafoljande lagkonjunktur som drabbade varlden under 00-talets sista ar och de budgetunderskott som
manga lander dragit pa sig genom krisbekampning eller strukturella brister gar det att gora troligt att
ett omrade som kan komma att drabbas av nedskarningar och nedtryckta budgetar ar det militara
forsvaret.’® Det kan inte heller hallas for osannolikt att nasta hogkonjunktur kommer att nyttjas for
att sanera statsbudgetar och att minska statsskulden som andel av BNP, inte bara genom att BNP
stiger utan dven genom att amortera av pa statsskulden. Det kan innebara att nar konjunkturen
aterigen vander uppat och rekryteringslaget blir besvarligare kommer inte de nédvandiga resurserna
att finnas for att satsa pa hogre loner och dvriga rekryteringsframjande atgarder, utan att andra
verksamheter blir lidande.

For saval Forsvarsdepartementet som Forsvarsmakten galler att forsoka na en forstaelse och skapa
en beredskap for att justera de resurser som avdelas for rekryteringsatgarder. Forstaelse skapas
naturligtvis med kunskap om att dessa samband rader. Beredskap skapas t.ex. genom att inte
inteckna all resurstilldelning till fasta eller trogrorliga kostnadsslag. Den kan ocksa skapas genom att
inférandet av den nya personalforsorjningsprincipen medfor forandringar i hur mycket
Forsvarsmaktens anslagstilldelning kan tillatas variera, uppat saval som nedat, Gver en
konjunkturcykel. Det senare ar naturligtvis en betydligt radikalare atgard att implementera.

5.7 Utbildning - avgangsprocent o “‘ | [

Infor Gvergangen till frivilligt rekryterade soldater i Sverige arbetar Forsvarsmakten med ett
planeringsantagande for hur manga soldater som kommer att avbryta sin utbildning (GMU och
befattningsutbildning) om ca 15 %. Det grundar sig i stor utstrackning pa den genomsnittliga
avgangsprocent som varit gallande de senaste aren med varnplikt. | jamforelse har Danmark uppvisat
ca 30-procentiga avgangstal under utbildningstiden och Nederlanderna 30-procentiga avgangstal
under det forsta aret av anstéllning (inklusive utbildning). Inom delar av den nederlandska

15 Se Bergstrand, B-G, Personal- och forsvarsutgifternas utveckling i NATO- och EU- landerna (en forstudie), bilaga 6, FOI
PM FOI-2010-1080, 2010-06-22.
18 The Economist, September 11th - 17th 2010, s 31 f, The Future of British Defence.
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marinkaren har avgangstal pa upp till 60 % under tiden de genomgar grund- och funktionsutbildning
samt dr placerade pa sin praktikplacering rapporterats.

Det forefaller som att det svenska antagandet kan antas vara optimistiskt om inte dven de som
ansluter till hemvarn/nationella skyddsstyrkor istallet for att bli GSS/K och GSS/T ocksa ses
avgangar under utbildning (12,5 %). Valet att till synes basera antaganden om avgangstal for det
frivilliga systemet pa avgangstal som gallt under varnpliktssystemet kan ifragasattas. Det verkar vara
rimligt att anta att en person som frivilligt sokt sig till Férsvarsmakten har betydligt lagre motstand
mot att avbryta sin utbildning jamfort med en soldat som tagits in i Forsvarsmakten med plikt som
grund, speciellt som pliktsoldaten inte helt frivilligt kunnat avbryta sin utbildning. Vi redovisar i
nésta kapitel resultat av kanslighetsanalyser kring denna faktor, dar systemet stressas genom dkade
avgangstal saval under utbildningstiden som aven sedan under tjanstgéringsperioden som GSS/K
eller GSS/T.

Slutsatsen blir att detta & mycket viktig faktor att noga folja utvecklingen av och sdka kontrollera.
Avgangsprocenten kan paverkas via ett antal variabler, dar ersattningsnivaer bara ar en av dem. Som
TNO' visat i sin forskning &r dven en forandrad installning bland utbildningsofficerarna en viktig
faktor att arbeta med.

5.8 Nyttja — anstéllning A || ot ming "*

5.8.1  Specialregler, incitament och inlasningseffekter

Det ar inte alls ovanligt att arbetsratten for forsvarsomradet i de studerade landerna omfattas av
speciella regler. I USA finns det t.o.m. egna domstolar i forsvaret som dven dger ratt att déma i
arbetsrattsliga arenden. Forsvaret har ocksa stor frihet i att sjalvstandigt utforma egna
anstéllningsvillkor och regler.

En viss koppling kan finnas mellan dessa specialregler och den incitamentsstruktur som byggts upp
for rekrytering av ny personal och majligheterna att behalla redan anstalld personal. Det finns t.ex.
ett flertal exempel pa anvandandet av bestraffande incitament. | Nederlanderna har tidigare, vid
fortida avgangar, funnits en aterbetalningsskyldighet for utbildningskostnader. Denna
aterbetalningsskyldighet har gallt for personer som avbrutit sina kontrakt innan vissa stipulerade
tider som i sin tur bestamts av vilken typ av utbildning man fatt. Langre tid har gallt for t.ex. piloter
an for soldater. Ett annat exempel & USA dar mgjligheterna att ge individen ett sémre
anstallningsbetyg om t.ex. inte kontraktet fullgors anvands och ett samre anstallningsbetyg fran det
militara kan forsvara mojligheterna att hitta annat arbete.

Aven manga former av belénande incitament forekommer. Exempel ar fria eller subventionerade
bostader, fri sjuk- och tandvard, fri eller subventionerad kost, barnomsorg eller bidrag till
barnomsorg och tillgang till “taxfree”/rabatterade inkop. Dessutom &r utbildning, inom
forsvarsorganisationen eller vid andra utbildningsanstalter, under eller efter kontraktets fullgérande
vanliga. Férmanerna kan dessutom vara skattefria vilket starker véardet av dem som
"inlasningseffekt”.

Oavsett om incitamenten &r av belénande eller bestraffande natur, medfor de att det i systemet
skapas inlasningseffekter. Dessa inlasningseffekter verkar aterhallande pa avgangstalen under
kontraktstiden och t.ex. en omsigneringsbonus for teckna ett nytt kontrakt efter fullgjort kontrakt i
kombination med kortare kontraktstider kan ha storre positiva effekter &n l&ngre kontraktstider och
bestraffande incitament. Det kan sannolikt ocksa inverka positivt pa genomsnittliga anstéllnings- och
tjanstgoringstider, nagot vi i nasta kapitel kommer att se ar mycket viktigt for balansen i systemet
och dess kostnader. Starka inlasningseffekter, sarskilt av bestraffande karaktar, kan dock inverka
negativt pa rekryteringskraften. Om man upplever att man skriver pa ett kontrakt som man inte kan
komma ur utan att "betala dyrt”, kommer sannolikt fler att dra sig for att skriva kontrakt.

7 Delahaij, Roos och Six, Caroline, presentationer under betk hos TNO Defence, Security and Safety i Soesterberg, 2010-
05-28. TNO kan sagas vara den nederlandska motsvarigheten till FOI.
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Med ledning av de internationella erfarenheterna &ar det rimliga att Férsvarsmakten behover utveckla
sitt anvandande av incitament. Det géller sannolikt saval vilka incitament som kan anvandas som nar
de bor anvéndas. Huruvida det betyder att bestraffande incitament bor inféras och vilka de skulle
kunna vara har vi med anledning av de erfarenheter vi samlat, inte tillrackliga kunskaper att uttala
oss om. Bestraffande incitament far anses vara en relativt ovanlig foreteelse pa den svenska
arbetsmarknaden och hur det skulle paverka rekryteringsformagan behover utredas djupare infor ett
eventuellt inforande.

5.8.2 Lénenivaer

Flera lander har rapporterat att for laga lonenivaer negativt paverkat bade rekrytering och férmagan
att behalla anstélld personal. Med for l1aga l6ner menas da att 16nenivaerna inte ar
konkurrenskraftiga i forhallande till civila, privata saval som statliga, alternativa
anstéllningsmojligheter. Dessa konkurrerande civila anstéliningar kan tdnkas utgoras av t.ex. polisen,
eller sakerhets- och véktarbranschen. I Belgien jamfordes I6nenivaerna, forutom med polisens, med
andra yrkeskategorier for l1agutbildad arbetskraft, namligen posten och jarnvagsbolag. Okningar av
I6nenivaer, ibland betydande ckningar, har i vissa fall, t.ex. USA och Nederlanderna, genomforts for
att ratta till vad som uppfattats som strukturella problem. Generellt sett verkar lonenivaer som ar
nagot hogre an genomsnittet for motsvarande grupper vara ett riktvarde som stodjer en framgangsrik
rekrytering och formaga att behalla personal. Ett monster ar ocksa att ingangslénerna ar relativt
hoga, men att sedan &r loneutvecklingstakten inte sa hog.

Bilden &r inte entydig. | Danmark sager man sig inte rekrytera pa 16n utan pa upplevelsen och
utbildningen. Den grundlén som den danske soldaten far &r i jamférelse inte s& hdg, men
sammantaget dver en insatscykel kommer han upp i en l6neniva som ar hogre an genomsnittet for
motsvarande aldersgrupper.

Vad detta kan antas innebara for svenska forhallanden ar inte helt latt att uttala sig om. Det finns
erfarenheter som talar for att I6neldget for tidigare genomférda rekryteringar till internationella
insatser kunnat héllas pa en rimlig niva. Om det med dessa erfarenheter som grund innebar att de
danska erfarenheterna ska tillatas att vaga tyngst i en forutséagelse om ett framtida lage i Sverige ar
dock att gora det for enkelt for sig. Har behdvs marknadsanalys och sannolikt praktisk erfarenhet
fran kommande rekryteringar. Det &r ocksa sa att ett [6nelage som etableras pa en “onddigt hog”
niva kommer att bli svart att sanka pa annat satt an genom att lata I6neutvecklingen vara samre an pa
resten av arbetsmarknaden. Darfor kan det vara valbetéankt att starta lagt. Det betyder a andra sidan
att lénenivaerna kan behdva hojas senare och darmed krava omplanering.

5.8.3 Sarskilda befattningar

Ett genomgaende monster bland studiens lander &r att vissa befattningar ar sarskilt svara att
kontinuerligt halla tillsatta. Det galler t.ex. teknisk och medicinsk personal. En orsak som ofta ndmns
ar att den alternativa arbetsmarknaden for personal med denna typ av utbildning och erfarenhet &r
stor och darmed bjuds l6nerna upp pa ett satt som forsvarsmakter har svart att kunna matcha eller
hinna justera. Till detta kommer ocksa att forsvarsmakterna i manga fall rekryterar personal med
I16ften om utbildning for dessa personalkategorier. Utbildningen anvénds for dessa kategorier och
manga andra i ett rekryteringsframjande syfte samtidigt som utbildning generellt sett ocksa anvéands
for att kunna véxla dver personal fran en militar till en civil karriar. Det ligger med andra ord i
systemets natur att personalen ska vaxla 6ver till en civil karriar, men kanske sker det val sa snabbt
ibland utifran forsvarets 6nskemal och behov.

Att lyckas behalla personal i de grupper som i manga lander kan betecknas som kroniska bristyrken
kan ségas vara en standigt narvarande utmaning. For Sveriges vidkommande bor detta innebdra att
Forsvarsmakten maste mata och fora statistik pa vilka typer av befattningar som éver tiden (dven
over konjunkturcyklerna) kommer att vara de som regelmassigt ar svarast att tillsatta. Men kunskap
om vilka befattningarna ar maste paras med kunskap om hur arbetsmarknaden i 6vrigt ser ut och vad
den erbjuder de som potentiellt skulle kunna anstéllas for bristbefattningarna. Med denna samlade
kunskapen kan rekryterings- och anstéllningserbjudanden kontinuerligt anpassas. Sannolikt maste
hojda lonenivaer tillatas som ett verktyg for att kunna nojaktigt bemanna dessa kategorier, samtidigt
som utbildning under anstéllning erbjuds. Eftersom arbetsmarknaden forédndras ar detta inte heller ett
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arbete som nagonsin kan anses avslutat, utan kunskap om arbetsmarknad och bristyrken maste
kontinuerligt uppdateras.

5.8.4 Kvinnor i férsvaret

Forsvarsorganisationer vars bemanning vilar pa frivillighet har generellt sett en hogre andel kvinnor
i sina led &n de som vilar pa varnplikt. Anledningen till detta ar sannolikt att varnplikten uteslutande
varit en plikt for den manliga delen av befolkningen och &ven om kvinnor inte varit helt utestdngda
fran mojligheten att gora en militar karriar har detta lett till ett skevt urval. Det har i sin tur medfort
att andelen kvinnor pressats tillbaka mer &n vad som annars skulle varit fallet. Det stods alltsa av att
de frivilligt forsorjda forsvarsorganisationernas andelar kvinnligt anstéllda ar markant hogre. Vi kan
konstatera att lander som Iamnat plikten i allmanhet uppvisar kvinnoandelar pa mellan 10-15 % och
lander som har eller tills nyligen har haft plikten kvar ligger pa 5-10 %. | Sverige ar andelen under
2009 ca 7 %, i Norge ca 9 %. Finland ligger pa annu lagre tal. Det skulle kunna uttryckas som att en
overgang fran manligt baserad plikt till konsneutral frivillighet nastan med automatik leder till 6kad
kvinnlig representation.

Det gar alltsa att forutse att andelen kvinnor i det den svenska forsvarsmakten kommer att stiga nar
inte langre man pa ett lika pafallande sétt har foretrade in via en, It vara en allt annat an allman,
varnplikt.
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6 Den svenska referensen och
kanslighetsanalyser

| detta kapitel beskrivs det beslutade systemet for den svenska soldatférsérjningen (”den svenska
referensen”) som den kommer till uttryck i Forsvarsmaktens Utvecklingsplan 2011-2020 (FMUP)™®
och de antaganden den baseras pa. Darefter gors en kanslighetsanalys av dessa antaganden och deras
effekt pa rekryteringsbehov och kostnader.

6.1 Den svenska referensen

Vid de internationella jamforelserna och kénslighetsanalyserna av gjorda antaganden rérande
rekrytering och anstallning har vi utgatt fran “den svenska referensen”. Den “svenska referensen”
beskriver det planerade svenska systemet nar det &r intaget och i ett s.k. steady state-lage”. Aren
fram till detta l&ge kommer att behandlas i en senare analys.

Forandringarna innebar en markant forskjutning i verksamhetstyngdpunkt fran utbildning av
varnpliktiga till tjanstgoring av anstéllda soldater och sjémén (GSS), se figur nedan (avrundade

siffror).
FOre
UTBILDNING
(9 000 persar)
TIJANSTGORING
Efter TJANSTGORING
(9 000 persar)
UTBILDNING
(3 000 persar)
Figur 6.1 Fran utbildning av varnpliktiga till tjanstgérande soldater

Den svenska referensen bygger pA FMUP och olika underlagsdokument till denna.

Rekryteringen ska sikta till att halla ett bestand av 6 900 kontinuerligt tjanstgérande gruppbefal,
soldater och sjéman,™ fortséttningsvis benamnda GSS/K, 9 200 tidvis tjanstgorande gruppbefal,
soldater och sjoman fortséttningsvis benamnda GSS/T, 3 900 yrkesofficerare med taktisk inriktning,
4 900 yrkesofficerare med specialistinriktning och 2 500 reservofficerare. Harutover tillkommer
hemvarn/nationella skyddsstyrkor pa 22 000. Dessa bestar dels av 5 000 rekryterade fran
frivilligorganisationerna och 400 reservofficerare. Resterande del, 16 600, utgors av hemvarnsavtal,
gruppbefal och soldater som ska rekryteras pa frivillig grund. Antalet civilanstéllda planeras till

5 300.

18 Frsvarsmaktens Utvecklingsplan 2011-2020 (FMUP 2011), Férsvarsmakten, Bilaga 1, 23 320:51391, Februari 2010.
% EMUP:s siffra ar ursprungligen 6 800, men har enligt uppgifter frén Personalstaben vid Hogkvarteret senare reviderats till
6 900. Nar vi i den fortsatta framstéllningen refererar till FMUP galler det med detta tillagg.
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Vi kan notera att FMUP avviker fran de personalvolymer som presenteras i inriktningspropositionen
fran mars 2009%° som I4g till riksdagsbeslutet i juni 2009, se nedanstdende sammanstallning:

Tabell 1 Jamforelse mellan Inriktningspropositionen 2008/09:140 och FMUP 2011-2020
Personalkategori (antal) Inriktningsprop FMUP
Yrkesofficer - taktisk 3300 3900
Yrkesofficer - specialist 5200 4900
Reservofficer 2 500 2 500
(betydligt farre personar)

Soldater/Sjéman - anstallda 6 450 6 900
Soldater/sjéman - kontrakterade 9200 1 9 200
Arlig rekrytering till soldater/sjoméan 4 000 4 000
Hemvarn 22 000 22 000
Civila 5050 5300

(Kommentar till pilarna i tabellen. Inriktningspropositionen patalar att man garna ser ett lagre tal
anstallda soldater/sjdmén (GSS/K) och ett hogre antal kontrakterade tidvis tjanstgdrande
soldater/sjoman (GSS/T) &n vad Forsvarsmakten i det l&get beddmt vara behovet, 6 450 resp 9 200).

FMUP innehaller sdlunda betydligt fler GSS/K &n vad propositionen pekar pa och aven ett 6kat antal
yrkesofficerare med taktisk inriktning delvis pa bekostnad av ett lagre antal yrkesofficerare med
specialistinriktning. Antalet civilanstallda har ocksa 6kat nagot i jamforelse med propositionen. (I
pagaende arbete inom HKV tycks dock officersantalen ater narma sig de tal som namns i
Inriktningspropositionen och ocksa vad galler mellan taktiska officerare och specialistofficerare.)

En annan avvikelse &r att inriktningspropositionen anger att andelen GSS/K i armén inte bor uppga
till mer &n 25 %. | Forsvarsmaktens planering utgor de dock ca 35 %.

Den svenska referensen, dess antaganden och de rekryterings- och personalfléden som behdvs for att
hélla den planerade personalvolymen askadliggors i Figur 6.2 nedan:

Avrligen bedéms ca 4 000 rekryteras och paborja militar utbildning. Fér att f& 4 000 lampliga bedéms
antalet ansokningar behdva vara ca tre ganger storre dvs. runt 12 000.

Utbildningen startar med grundlaggande militar utbildning (GMU) pa 3 manader. Erséttningen under
GMU bestar av dagpenning likt tidigare "pliktférmaner”. Efter GMU sker vissa karriarval varvid
500 per ar, motsvarande 12,5 % av rekryteringen, avbryter fortsatt utbildning och istallet ansluter till
hemvérn/nationella skyddsstyrkor.

De som har ambitioner att bli officerare med taktisk inriktning (eller reservofficerare), ca 200 per ar,
efter GMU genomgar kompletterande militar utbildning (KMU) innan aspirantutbildning paborjas.

2 Prop 2008/09:140, "Ett anvandbart forsvar”, Forsvarsdepartementet.
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Personalfloden — svenska referensen
Avgangar: 600 per ar (15 %)

Avgangar 5 % per ar (2,5 % ut,

1,25 % till HV/NS, 1,25 % till GSS/T)
i Dlrekt Frivillig -
! Avgangar 5 % per ar (3,75 % ut, -
{125 %1 HVNS) “tb'“”'f% ] Grd:

)

Anstallmng (800/4r)
(ca ZOO/ar) (17 000 kr/m &n)

Civilanstalld (5 300)

Figur 6.2 Schematisk framstéllning av personalstockar och — fléden i den svenska referensen

Efter GMU anstélls personerna, med en initial provanstallning pa sex manader, och far en manadslon
(snitt ca 17 000 kr/manad). Befattningsutbildning av varierande langd péaborjas.

Under GMU antas ca 15 %, dvs. 600, avbryta utbildningen och helt Idmna forsvaret.

Detta innebér att efter fullgjord GMU och befattningsutbildning och efter "avskiljning” av ca 200
som paborjar officersuthildning aterstar 2 700. Dessa rekryteras huvudsakligen till GSS/K men vissa
direktrekryteras till GSS/T. Behoven av GSS/T fylls eljest av avgangna och/eller GSS/K som
dvergar till GSS/T.

Kontraktstiden for GSS/K &r i genomsnitt sex ar. Under kontraktstiden bedéms de arliga
fortidsavgangarna vara 5 % varav 2,5 % helt lamnar forsvaret (170 per ar), 1,25 % byter till GSS/T
(85 per ar) och 1,25 % ansluter till hemvarn/nationella skyddsstyrkor (85 per ar).

Harutover bedoms 6,52 % per ar (figurens "k-byte”: ca 440/ar”) byta till tjanst som GSS/T.
Efter fullgjorda kontrakt antas ca 226 personer per ar ga till hemvarn/nationella skyddsstyrkor.

GSS/K &r ocksa rekryteringskallan till yrkesofficerare med specialistinriktning och ca 400 per ar
antas byta till en karridr som specialistofficerare.

Vi kan salunda se att GSS/K ses som ingang och rekryteringskalla till flera andra personalkategorier
(specialistofficerare, GSS/T och hemvérn/nationella skyddsstyrkor).

Nettoforlusterna i form av att de helt lamnar forsvaret, utan att forst byta till ndgon annan
personalkategori, &r enligt planeringen mycket sma.

Kontraktstiden for GSS/T bedéms i genomsnitt vara 7-8 ar. Arliga avgangar bedéms &rligen bli 5 %
varav 3,75 % (384 individer) helt 1amnar forsvaret och 1,25 % (115 individer) ansluter till
hemvarn/nationella skyddsstyrkor. GSS/T fylls dels av direktrekrytering och dels av avgangna
GSS/K som istéllet blir GSS/T enligt ovan beskrivna antaganden. Dessutom antas 34 % av dem som
fullgjort en forsta kontraktsperiod vara beredda att skriva pa ytterligare ett kontrakt vilket innebar att
tillflode pa ytterligare 284 personer per ar.

Efter fullgjorda kontrakt antas ca 209 personer per ar ga till hemvarn/nationella skyddsstyrkor.
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Kontrakt for gruppbefél, soldater och sjdman inom hemvarn/nationella skyddsstyrkor antas i
genomsnitt vara pa 12 ar. Hemvéarn/nationella skyddsstyrkor antas inte behdva direktrekrytera utan
tillflodet ska losas av avgangna rekryter (500 per ar), fortidsavgangna GSS/K (85 per ar),
fortidsavgangna GSS/T (115 per ar), GSS/K som ansluter efter avslutade kontrakt (226 per ar) och
GSS/K som ansluter efter avslutade kontrakt (209 per ar) i enlighet med tidigare redovisade
antaganden. Dessutom antas ca 60 % vara villiga att teckna kontrakt for ytterligare en period i
hemvarn/nationella skyddsstyrkor vilket innebar ett arligt tillskott pa drygt 600 individer.

Fokus i denna rapport &r forsérjningen av gruppbefal, soldater och sjoman, GSS, darfor beror vi
endast kortfattat officerarna. Antalet yrkesofficerare med taktisk inriktning planeras till 3 900 med
en arlig rekrytering pa ca 200. Denna rekrytering innebér att antalet kan uppnas om en officer i
genomsnitt stannar 19 ¥z ar i forsvaret (=3900/200). Idag &r genomsnittlig anstéllningstid ca 21 ar.
Den arliga rekryteringen ska dock ocksa tacka behovet av reservofficerare vilket kan innebéra att
200 blir underkritiskt.

Yrkesofficerare med specialistinriktning rekryteras fran GSS/K med en arlig 6vergang pa ca 400.
Detta innebér att behovet tdcks om dessa individer utdver sin tid som GSS/K dessutom i genomsnitt
stannar som specialistofficerare i 12 ¥4 ar (=4900/400). Om de byter till specialistofficerare efter
fullgjort kontrakt som GSS/K blir den genomsnittliga totala anstallningstiden 18 ¥4 ar. Om vi
dessutom antar 5 % fortidsavgangar bland specialistofficerarna innebar detta att vissa officerare
maste stanna mycket lange for att personalvolymen ska kunna nas.

Vi har inte djupare analyserat hemvérn/nationella skyddsstyrkor. | vara kanslighetsanalyser har vi
inte latit dessa styrkors behov vara dimensionerande for rekryteringen. Vi har dock gjort vissa
oversiktliga berakningar och kan konstatera att med gjorda antaganden rérande maéjlig rekrytering sa
racker inte det arliga tillflodet till hemvarn/nationella skyddsstyrkor (om man dven har antar med
arliga fortidsavgangar pa 5 %) for att fylla behovet. Det finns ett kompletterande behov av arlig
“direktrekrytering” utéver de 500 som kommer fran fullgjord GMU. Detta &r i referensalternativet
inte sa stort (uppemot 200 per ar). Om inte gjorda rekryteringsantaganden haller véaxer detta behov
av “direktrekrytering” snabbt.

6.2 Kanslighetsanalyser av den svenska referensen

| detta avsnitt redovisas resultaten fran kanslighetsanalyser av personalférsorjningen i
Forsvarsmakten.

Referensalternativet for de kanslighetsanalyser av gjorda rekryterings- och anstéliningsantaganden ar
den planering enligt FMUP som redovisats ovan.

De s.k. beroendevariablerna i kanslighetsanalysen ar dels det arliga rekryteringsbehovet, dels
paverkan pa personal-, och utbildnings- och tjanstgéringskostnader och i detta skede av analysen
endast utbildningskostnader. Kostnaderna redovisas som differenskalkyler i forhallande till FMUP,

dvs. som skillnad (+ /) i forhéllande till kostnadsnivan i FMUP. Beddémningar av absolutnivn pa
personal-, utbildnings-, 6vnings- och tjanstgoringskostnader kommer i senare analys.

De variabler vars paverkan pa de beroende variablerna som testas i kanslighetsanalyserna ar:
¢ Anstéllnings- och kontraktstider (tid i snitt, “avtal”)

e Avgangar under utbildning

e Avgangar under anstéllning/kontrakt

e LoOnenivaer, ersattningar

e Utbildnings-, dvningskostnader i olika skeden av soldatkarridaren

e Operativt tempo

e Buyte till annan personalkategori inom forsvaret/karridrvaxling till andra sektorer

Kénslighetsanalysen ska inte ses som en kritik av de rimligt realistiska antaganden som ligger till
grund for det ovan beskrivna referensalternativet utan ska ses som en analys av effekter av
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alternativa, ocksa rimligt realistiska, antaganden. Syftet med kanslighetsanalyserna ar bl.a. att
identifiera potentiella "flaskhalsar” i férsdrjningen av gruppbefél, soldater och sjoman.

Ett trovardigt utfall att jamfora dessa antaganden kommer att finnas forst efter nagra ar da systemet
stabiliserats och effekterna av en hel konjunkturcykels paverkan pa rekryteringen kan studeras.

Den ekonomiska utgangspunkten ar antagna kostnader ar 2014 (det sista aret som innehaller
ekonomiska uglpgifter, de darpa foljande antas vara en prolongering) enligt budgetunderlaget for
2011 (BU11).” BU11 &r koordinerad med FMUP. Prislage &ar 2010.

e 40 870 mnkr i forsvarsutgifter
e 20 829 mnkr i kostnader for forbandsverksamhet (anslag 1.1)
e 2137 mnkr i anslag for fredsframjande forbandsinsatser (anslag 1.2)

e 10500 -11 000 mnkr i personalkostnader (dessa anges inte explicit men antas vara i niva med
tidigare utfall enligt bilaga 1)

6.2.1 Kostnadsberakningar — pa "kort” och "lang” sikt

Kostnadsberakningarna i detta kapitel avser endast effekter pa utbildningskostnaderna (GMU och
befattningsutbildning). Kostnadskonsekvenserna anges som 6kade (+) kostnader eller minskade
kostnader (-) i forhallande till referensen, FMUP. De sammanlagda avgangar pa 27,5 % under och
efter utbildning (de som slutar helt och de som istallet rekryteras till hemvéarn/nationella
skyddsstyrkor) antas ske under de inledande tre manaderna, GMU. Under befattningsutbildningen,
som i genomsnitt antas vara atta manader, sker endast marginella avgangar. Den sammanlagda
utbildningstiden blir darmed i genomsnitt 11 manader i likhet med utbildningstidens langd under
varnpliktssystemet. En kostnad per utbildningsdag under GMU antas pa kort sikt vara 720 kr/dag
(dagsersattning och 6vriga personalférmaner pa 320 kr plus vissa direkt rorliga utbildningskostnader
s.k. verksamhetsmedel pa 400 kr) och 1 800 kr/dag pa "lang sikt” (dar dven behovet av
utbildningsofficerare, stodpersonal, FMLOG, lokalhyror, utbildningsanordningar och andra pa
langre sikt paverkbara, rérliga kostnader forandras). Under befattningsutbildningen erhaller
rekryterna en manadslon pa 17 000 kr som med sociala avgifter blir ca 25 500 kr i lénekostnader.
Detta innebér att dagskostnaden pa "kort sikt” stiger till 1200 kr och pa "lang sikt” till ca 2300 kr.

De olika komponenterna i dagskostnaden illustreras i nedanstaende figur:

% Forsvarsmaktens budgetunderlag for 2011 med sarskilda redovisningar, 23 383:51394, Forsvarsmakten mars 2010.
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Utbildningskostnader/dag Utbildningskostnader under
under GMU befattningsutbildning
Manadsloén = 17 000 kr \
\ \ (25 500 kr inkl. sociala avgifter) g
=850 ki d 3
Dagpenning, utryckningsbidrag, " (per dag) R
resor, kost, dvriga formaner = 8
320 kr 2 »S
= Iy
. s _ g
Rérliga kostnader (verksamhets- < = Rorliga kostnader (verksamhets- = =
medel): ammunition, drivmedel, ~ 2 medel): ammunition, drivmedel, s S
rorliga I6netillagg, visst X rorliga I6netill&gg, visst < X
materielunderhall = 400 kr § materielunderhall = 400 kr §
1 ! H 1 ! N
i Tillkommer pa "lang sikt”: i ks i Tillkommer pa "lang sikt™: i k)
i Langsiktig anpassning av behov S i Langsiktig anpassning av behov ! S
i av utbildningsofficerare, i <;( i av utbildningsofficerare, | E:
| stodpersonal, FMLOG, | | stodpersonal, FMLOG, |
i lokalhyror, utbildnings- | i lokalhyror, utbildnings- |
! anordningar = ca 1100 kr | ! anordningar = ca 1100 kr i
1 ! 1
| | | |
1 ! 1 !
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1
1 1 1 1

__________________________ ) S A

Figur 6.3 Dagskostnader for utbildning och tjanstgoring

Dagskostnaderna ar ungefarliga och bygger pé principen hellre ungefar ratt (genom att de innehaller
relevanta kostnader vars exakta niva ar svar att faststalla) an exakt fel (da relevanta kostnader
exkluderas genom att de inte exakt gar att faststalla och enbart exakt méatbara kostnader paverkar
berékningarna.) Dagskostnaderna ar skattade utifran berakningar baserade pa uppgifter fran
Forsvarsmakten, verksamhetsuppdrag (VU) till utbildningsstéllen inom Férsvarsmakten och
uppgifter i arsredovisningar.

6.2.2 Oversikt — kanslighetsanalyser

Nedan redovisas en 6versikt som beskriver vad varje "férandringsenhet” i form av + 1 %,. + 1 ar,
+ 1 000 kr i manadslon, + 1 utbildningsmanad i befattningsutbildning etc. betyder for
rekryteringsbehov och kostnader. Kostnaderna anges i Miljoner kr (mnkr). Alla
kostnadsforandringar uttryck som arliga belopp inte dver tiden ackumulerade belopp.
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Tabell 2 Oversiktstabell avseende kanslighetsanalyser

Variabel Grund- Forandring: | Paverkan pa Paverkan pa Paverkan pa

antagande rekryterings- utbildnings- utbildnings-
behov kostnader kostnader
("kort sikt™) ("1&ng sikt”)

Avgéangar under 15 % 1% 50 15 mnkr 30 mnkr

utbildning

Arliga avgéngar under 5% 1% 160 45 mnkr 90 mnkr

kontrakt/anstallining

Kontraktstider 6 ar GSSI/K, 1ar 340 95 mnkr 195 mnkr

8 ar GSS/T

Manadslon for 17 000 kr 1000kr | - 185 mnkr 185 mnkr

soldater/sjoméan

Befattningsutbild- Shitt 8 1manad | - 110 mnkr 210 mnkr

ningens langd manader

Utbildnings- och Se avsnitt 100 kr/dag | - 400 mnkr 400 mnkr

tjanstgoringskostnader 42.1

Genomshnittlig tid i tjanst 15 % 1% | - 40 mnkr 65 mnkr

for GSS/T

Forandrat operativt 1:5 (GSS/K) | Till 1:6 resp 300 360 mnkr 810 mnkr

tempo (op.tempo) 1:8 (GSS/IT) 1:9

Tabellkommentar: En 6kning av antaganden fér avgangar under utbildning fran 15 till 16 % Okar det
arliga rekryteringsbehovet med ca 50 och kostnaderna pa “kort sikt” med 15 mnkr och pa ”lang sikt”
med 30 mnkr. Pa samma satt redovisas de andra variablerna i steg motsvarande kolumnen
”Foréndring”.

6.2.3 Mojlig rekrytering?

Vi har i tidigare kapitel berort internationella erfarenheter fran jamforbara lander som dvergatt fran
plikt till frivillig rekrytering och de pekar pa att det &r svart att rekrytera mer an 4 % av en arskull
("aldersklass™) man och kvinnor. Rekrytering sker inte enbart fran en aldersklass men for att jamfora
lander som har olika aldersintervall som huvudsakliga malgrupper for rekrytering ar det praktiskt att
relatera rekryteringen till en aldersklass. | Forsvarsmaktens planering har man talat om en arlig
rekrytering pa ca 0,4 % fran tio aldersklasser (20-29 ar) vilket kan jamstallas med 4 % fran en
aldersklass.

Det enda nagorlunda jamforbara land som med rage uppnar 4 % ar USA som dock ocksa satsar
mycket pengar och darmed rekryteringskraft pa forsvar (ca 4,3 % av BNP).

Nuvarande aldersklasser i 20-29-arsaldern ar pa ca 115 000 — 120 000. Den narmaste tioarsperioden
sjunker dessa tal fran en toppniva om nagra ar pa 134 000 till om tio ar ca 95 000. Genomsnittet
bland 10-19-aringar ar dock knappt 115 000.

En mojlig maximal rekrytering pa 4 % skulle salunda, med en vikande tendens, peka pa ca 4 600 per
ar.

6.2.4 Avgangsprocent under utbildning

Den svenska referensen utgar fran att 15 % av de som rekryteras hoppar av innan utbildningen
(GMU och befattningsutbildning) ar fullgjord. | denna siffra ingar ocksa saddana som tvingas lamna
av medicinska skél och sadana som Fdrsvarsmakten av olika skl inte énskar anstélla. Siffran pa 15
% stammer val med avgangarna under utbildning i varnpliktssystemet. Dessa var i allmanhet mellan
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12-14 % dar ca 10 % hoppade av utbildningen och uppemot 5 % av olika skal inte beddmdes kunna
krigsplaceras.

Det faktum att rekryteringen nu bygger pa frivillighet skulle tala for lagre avgangar medan det storre
atagandet att utbildas for en langre anstéllning skulle tala for hogre avgéangar.

De internationella erfarenheterna talar ofta for hdgre avgangar an antagna 15 %. Erfarenheter fran
Nederlanderna och Danmark pekar pa uppemot 30 % och erfarenheter fran USA pé ca 20 %.

Nedanstaende tabell redovisar rekryteringsbehov och kostnadskonsekvenser () vid nagra alternativa
antaganden. Variationer sker endast av avgangsprocent under utbildning. Ovriga antaganden ar
fortsatt identiska med den svenska referensen enligt FMUP.

Tabell 3 Resultat av kanslighetsanalys fér avgangsprocent under utbildning
Avgangsprocent under Rekryteringsbehov Paverkan pa Paverkan péa
utbildning per ar utbildningskostnader utbildningskostnader
("kort sikt™) (’1&ng sikt”)
15 % (referens) 4000
20 % 4 250 +75 mnkr +150 mnkr
30 % 4 850 + 245 mnkr +500 mnkr

Om man &ven betraktar de som istallet for att bli GSS/K eller GSS/T direkt ansluter till
hemvarn/nationella skyddsstyrkor som avgangar blir den planerade avgangen totalt 27,5 % istéllet
for ovannamnda referens pa 15 %. Avgangarna hamnar i sa fall i niva med de avgangar som
observerats i jamforelseldnderna.

6.2.5 Avgangsprocent under anstallnings-/kontraktstid

Den svenska referensen antar arliga fortidsavgangar pa 5 % saval fran GSS/K som fran GSS/T men
detta ar bruttoavgangar. En stor del antas istallet avga till en annan personalkategori bland forsvarets
militara personal. Nettoavgangarna, de som helt lamna forsvaret, ar lagre: 2,5 % for GSS/K och 3,75
% for GSS/T.

De internationella erfarenheterna tyder pa att manga lander tar till starka “inlasningseffekter” for att
behalla personalen. Dessa "inlasningseffekter” ar av bade positiv natur (bonusar, utbildningsbidrag,
bostadsformaner, goda pensionsvillkor etc.) och i vissa fall negativ natur (aterbetalning av bekostad
utbildning, tvang att stanna viss tid efter genomgangen utbildning, mediokra/daliga
anstéllningsbetyg om du inte fullgér kontrakt etc.).

Genom dessa "inlasningseffekter” halls avgangarna nere. Erfarenheterna tyder pa att liknande
"inlasningseffekter” kan behdvas for att uppna de laga nettoavgangar som antagits i den svenska
forsvarsplaneringen.

Tabell 4 Resultat av kanslighetsanalys fér avgangsprocent under kontrakt
Arliga fortidsavgéngar under Rekryteringsbehov | Paverkan pa Paverkan pa
kontrakt/anstéallning per ar utbildningskostnader utbildningskostnader
(GSS/K resp GSS/T) ("kort sikt”) ("1ang sikt”)
5 % (referens), 4000

netto 2,5 resp 3,75 %

10%, 4 880 +255 mnkr +515 mnkr
netto 7,5 % resp 8,75 %

Hoga arliga fortidsavgangar kommer ocksa att forsvara rekryteringen till hemvarn/nationella
skyddsstyrkor som till viss del kommer fran GSS/K och GSS/T efter fullgjorda kontrakt.
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6.2.6 Kontraktstider

Kontraktstiderna har i FMUP i genomsnitt antagits vara 6 ar for GSS/K och 8 ar for GSS/T. | de
nyligen slutna kollektivavtalen talas det om kontrakt pa upp till 8 ar med moéjlig forlangning pa upp
till ytterligare 4 ar. En maximal tid pa 12 ar har stipulerats.

Kontraktstiderna har mycket stor péverkaq pa rekryteringsbehov och kostnader vilket pavisades av
FOIl-forskarna Peter Nordlund och Bernt Ostrém i deras underlag till Pliktutredningen ar 2008.

Nedanstaende bild fran detta underlag visar effekter pa rekryteringsbehov och kostnader vid olika
kontraktstider (egentligen anstéliningstider). De i figuren redovisade rekryteringsbehoven och
kostnadsnivaerna ror ett annat referensalternativ, namligen Férsvarsmaktens forslag enligt rapporten
frn perspektivstudierna fr&n december 2007,% men det principiella utseendet p& kurvan &r likartat
aven vid studierna av andra alternativ.

Rekrytering/utbildningskostnad vid olika anstéllningstider

12000 4 8,6
(2]
=
<
< 10000 7,2
o Genomsnittlig anstallningstid vid 2 ars kontraktstid och 10 % arliga
5 avgangar
S 8000 - 57 =
< =
> ]
> 2
= B 43 o
> 6000 3 g
< Genomsnittlig anstallningstid vid 4,5 ars kontraktstid och 10 % &rliga =
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2 | 29
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-
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-
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Anstallningstid (ar)

Figur 6.4 Anstéllningstid — effekt pa rekryteringsbehov och kostnader

Kurvan visar att den tidigare tillimpade maximala kontraktstiden for tidsbegransade anstallningar pa
tva ar var extremt drivande for rekryteringsbehov och kostnader och saledes mycket
kostnadsineffektiv. Kan kontraktstider och anstallningstider forlangas till 6-7 &r planar kurvan ut och
varije ytterligare forlangning betyder pa marginalen mindre for att ytterligare sanka
rekryteringsbehov och kostnader. Ytterligare forlangningar har dock fortfarande effekter pa
rekryteringsbehov och kostnader om an reducerade. Figuren visar ocksa att om anstéallningstiderna
blir kortare jamfort med de planerade, kommer kostnaderna att stiga relativt snabbt, vilket ocksa gar
att lasa ut av tabell 5 nedan.

Flexibla maojligheter till kontraktstider och pa varandra foljande majligheter att férnya kontrakt kan,
som vi argumenterade for i foregaende kapitel, vara nyckelfaktorer for en lyckad framtida svensk
forsorjning av gruppbefél, soldater och sjoman.

Nedan redovisas rekryteringsbehov vid olika variationer av kontraktstider i forhallande till den nu
aktuella referensen fran FMUP.

22 Fsrsvarsmakten, Rapport fran perspektivstudien hosten 2007- Ett hallbart forsvar fér framtida sékerhet, HKV
23 382:63862.
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Tabell 5

Resultat av kénslighetsanalys for kontraktstider
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Kontraktstider
GSS/K resp GSS/T

Rekryteringsbehov
per ar

Paverkan pa
utbildningskostnader

Paverkan pa
utbildningskostnader

("kort sikt”) (’1&ng sikt”)
4 arresp 6 ar 5120 +325 mnkr +655 mnkr

6 resp 8 ar (referens) 4000 ---- -
8 arresp 8 ar 3640 - 100 mnkr - 205 mnkr
10 ar resp 10 ar 3200 - 225 mnkr - 460 mnkr

6.2.7 Befattningsutbildningens langd

Befattningsutbildningen for soldater och sjoméan kommer att ha varierande langd beroende pa
befattning. Vi har antagit en genomsnittlig langd pa 8 manader vilket innebér att den sammanlagda
tiden for grundlaggande militér utbildning (GMU) och genomsnittlig tid for befattningsutbildning
blir 11 manader vilket 6verensstammer med utbildningstiden for varnpliktiga i det tills nyligen
tilldmpade pliktsystemet.

En 6kning/minskning av den genomsnittliga tiden for befattningsutbildningen paverkar kostnader
med ca 110 mnkr pa "kort sikt” och med 210 mnkr pa "lang sikt”.

6.2.8 Lonenivaer for soldater/sjoman

Manadslonen for soldater/sjoman har antagits vara 17 000 kr manad. Till detta kommer sociala
avgifter pa narmare 50 %. Under insatser och 6vningar tillkommer Ionetillagg vilket gor att den
faktiska lonen blir betydligt hogre. En forandring av manadslénen med 1 000 kr motsvarar kostnader
pa 185 mnkr. | berdkningar har GSS/T i genomsnitt antagits tjanstgora 15 % av kontraktstiden.

Kénslighetsanalys:
En l6neniva pa 20 000 kr (exKl. tillagg) skulle medféra 6kade kostnader pa 555 mnkr.

Ersattningen under GMU bestar av pliktférmaner.

Kanslighetsanalys: Om istéllet en l1ag manadslén pa 12 000 kr skulle utga under GMU vaxer
kostnaderna med drygt 90 mnkr.

6.2.9 Kostnaderna for utbildning och tjanstgéring

Det nya personalforsorjningssystemet innebar som namnts att fokus flyttats ifran att utbilda
varnpliktiga till att nyttja tjanstgérande soldater/sjoman. Verksamhetskostnaderna for de anstallda
soldaterna/sjomannen kommer att vara en mycket vasentlig kostnadspéaverkande faktor i den nya
personalforsorjningen. Kostnaderna for soldaternas/sjgmannens utbildning och tjanstgéring bestar
utover 16n ocksa av andra verksamhetskostnader (se avsnitt 6.2.1 och 7.6).

| féregdende avsnitt redovisade vi effekter av forandringar i manadslonen. En forandring av 6vriga
utbildnings- och tjanstgéringskostnader med 100 kr per dag paverkar kostnaderna med 400 mnkr.

Kanslighetsanalys: En dkad utbildnings- och tjanstgoringskostnad pa 100 kr per dag skulle innebéra
okade kostnader pa 400 mnkr. Ca 100 kr ar ungefar vad dagskostnaden 6kade under
befattningsutbildningen jamfort med genomsnittet under hela utbildningsfasen under den tidigare
varnpliktsutbildningen (se dven avsnitt 7.5).

6.2.10 Tjanstgoringstid for tidvis tjanstgdrande soldater/sjoman (GSS/T)

GSS/T tjanstgor under delar av sin totala kontraktstid. Andelen tjanstgéring har varierat i
antagandena fran Forsvarsmakten och i den politiska debatten. Siffror mellan 15 — 40 % har namnts i
dessa sammanhang. Skillnaden mellan dessa antaganden ar omraknat till personar (arsarbetskrafter)
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sa stor som 2 300 motsvarande en kostnadsskillnad pa en dryg miljard kr. Rent teoretiskt skulle ett
tidsuttag hamna pa ca 21-22 % om vi antar ett halvar i insats vart fjarde ar (op.tempo 1:8), ca tva
manaders missionsutbildning och en manads "avrustning” i samband med insats samt en
krigsférbandsdvning, KFO, vart tredje ar. | de senaste uppgifterna vi erhallit fran Forsvarsmakten
ségs att tjanstgoringsuttaget i genomsnitt inte bor dverstiga 15 %. En férandring av
tjanstgoringsandelen med 1 % motsvarar ca 40 mnkr pa “kort sikt” och 65 mnkr pa "lang sikt”.

Kanslighetsanalys: En 6kning av tjanstgoringsandelen till 20 % innebér okade kostnader pa 200
mnkr pa "kort sikt” och pa 325 mnkr pa lang sikt”.

Om en okad tjanstgoringsandel for GSS/T istallet for att hamna pa toppen av ett givet antal GSS/K
véxlas in” mot ett minskat antal GSS/K kan istéllet kostnadsminskningar uppnas. Ett sadant
alternativ innebdr dock farre GSS till insatsorganisationen.

6.2.11 Operativt tempo

Forband med GSS/K ska i normalfallet ha ett operativt tempo pa 1:5 med ett halvt ars insats vart
femte halvar (en insats vart 2 ¥ ar). Motsvarande tempo for GSS/T ar 1:8. Detta ger med 6 900
GSS/K och 9 200 GSS/T en kontinuerlig, teoretisk insatsférmaga i antal soldater pa 2 530 GSS
(6 900/5=1380 plus 9 200/8=1 150). Kravet &r en formaga att kunna ha i 2 000 personer i insatser
varav ca 1 600 utgdrs av GSS och resten av framst yrkesofficerare). Personal till Nordic Battle
Group antas ingd i kravet pa att ha en insatsférmaga pa 2 000 personer.

Kraven pa insatser ar delvis dimensionerande for rekrytering och tillgang av GSS. Att det teoretiska
antalet &r hogre an kraven har dels att géra med att operativt tempo &r forbandens operativa tempo
inte personalens, att vissa forband och ddrmed GSS séllan eller aldrig kommer att gora
internationella insatser. Insatser kommer sannolikt framst att goras av GSS i mark- och
amfibiestyrkorna tillsammans med funktionsférbanden. Om vi dock bara antar att det ar dessa som
ska gora insatser i ovanndmnda operativa tempon blir antalet ca 1 400-1 500 i insats vilket &r lagre
an behovet pa 1 600. Om alla GSS inréknas blir det "matematiska 6verskottet” pa GSS ca 4 000.
Detta "dverskott” har frysts till denna niva i berakningar av konsekvenser av ett minskat operativt
tempo.

Nedan redovisas resultatet av dessa approximativa berakningar av ett minskat operativt tempo fran
1:5 till 1:6 for GSS/K och fran 1:8 till 1:9 for GSS/T. Resultatet visas for ett behov av 1 600 GSS i
insats. Till skillnad fran tidigare berakningar paverkas i detta fall inte endast det arliga
rekryteringsbehovet utan ocksa det totala behovet av GSS/K resp. GSS/T som 6kar med minskad

insatsfrekvens.
Tabell 6 Resultat av kénslighetsanalys av operativt tempo
Operativt tempo Rekryterings- | Behov av Paverkan pa Paverkan pa
(GSS/K resp GSS/T) behov per ar GSS/K kostnader kostnader
resp GSS/T ("kort sikt”) (’1ang sikt”)
1:5resp 1:8 4 000 6 900 resp ----
(referens) 9 200
1:6 resp 1:9 4 300 7 800 resp + 360 mnkr +810 mnkr
(behov 1 600 GSS) 9900

Ett operativt tempo for GSS/T pa 1:8 &r, som vi beskrivit ovan, att beteckna som ett
genomsnittstempo for forbanden och kan variera betydligt for den enskilde soldaten. Om ocksa den
totala volymen GSS/T som tjanstgor tillats variera éver tiden kommer den totala anslagsbelastningen
dven att variera, under forutsattning att alla GSS/K tjanstgor i en Gver aren stabil omfattning .
Exempelvis skulle effekten av en variation mellan tva ar dar 1/7-del av alla GSS/T tjanstgor i
internationella operationer ar 1, medan ar 2 endast 1/9-del av alla GSS/T tjanstgor vara att antalet
tjdnstgorande GSS/T i utlandsoperationer varierade mellan 1 314 och 1 022 stycken. Variationen
mellan aren av enbart I6nemedel som denna ryckighet i tjanstgoringen for GSS/T om knappt 300
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personer skulle resultera i r ca 85 mkr. Genomsnittet av tjanstgérande personer for de tva aren i
detta enkla rakneexempel &r i stort lika med att en 1/8-del tjanstgjort under de bagge aren.

Det ar alltsa inte frdgan om ndgon fordyring totalt sett utan en planeringsmassig utmaning att tillata
volymerna tjanstgérande GSS/T att variera mellan aren. Det skulle ocksa innebara en ytterligare
pafrestning for myndigheten att klara anslagsutfallen inom det band av anslagssparande och
anslagskredit som r tillatet att fora mellan olika budgetar. Resonemanget ar naturligtvis giltigt for
hela den tjanstgdring som GSS/T kommer att gora. Samma typ av ryckighet i anslagsbelastning
kommer att uppsta om volymen tjanstgérande GSS/T varierar mellan aren mellan t.ex. 15 % och
20 %.

6.2.12 " Ateranvandning” av personal

Att rekryterade personer erbjuds mojligheter till kontraktsforlangningar och/eller mojligheter att
forlanga karridren genom byte till annan tjanst minskar rekryteringsbehov och utbildningskostnader.
En sadan ateranvandning av militar personal sker ocksa i stor utstrackning enligt FMUP inte minst
av GSS/K. Planeringen forutsatter en mycket hog ateranvandning av GSS/K genom att
fortidsavgangna GSS/K istéllet blir GSS/T eller rekryteras till hemvéarn/skyddsstyrkor. GSS/K byter
aven i hdg utstrackning till specialistofficerare och GSS/T. GSS/K fyller &ven efter fullgjorda
kontrakt pa inflodet till hemvarn/nationella skyddsstyrkor.

Antaganden om en reducerad ateranvandning av GSS/K skulle innebara hojda rekryteringsbehov och
okade kostnader men inte sa dramatiska da en minskad 6vergang fran GSS/K till GSS/T och darmed
Okat behov av nyrekrytering till GSS/T kompenseras av reducerat behov av nyrekrytering till
GSS/K. Det r framst i det sista steget av “ateranvandning”, Hemvarnet och de nationella
skyddsstyrkorna, som effekterna av lagre “ateranvandning™ blir mer kénnbara.

6.2.13 Hemvarn/Nationella skyddstyrkor

Hemvarnet/Nationella skyddsstyrkorna ska enligt plan inte "direktrekryteras” utan personalforsérjas
genom soldater/sjoman som avgar efter fullgjord GMU (ca 500 per ar), fortidsavgangar fran GSS/K
och GSS/T (ca 200 per ar), soldater/sjoman som ansluter efter fullgjorda kontrakt som GSS/K och
GSS/T (ca 430 per ar), reservofficerare och frivilligorganisationerna totalt ca 1 130 per ar. De 500
som ansluter direkt efter GMU kan mgjligen ses som en typ av "direktrekrytering”. De
behovsberakningar vi gjort indikerar dock att ett ytterligare behov av direktrekrytering” finns éven i
referensalternativet som bygger pa FMUP. Detta behov ar med gjorda antaganden narmare 200
individer per ar vilket totalt indikerar ett arligt behov av rekrytering pa sammanlagt drygt

1 300personer. (Uppgifter frin Hemvarnet finns om ett behov av ca 1 450 personer vilket nara
ansluter till vara dverslagsberakningar).

I de olika kanslighetsanalyser vi gjort med varierande antaganden rérande GSS/K och GSS/T
varierar behovet av ytterligare direktrekrytering” mellan ca 200-300. Om vi dessutom lagger till ett
antagande om Kkortare kontraktstid pa 8 ar istéllet for 12 ar for soldater/sjoman i hemvarn och
nationella skyddsstyrkor och dessutom antar att inte 60 % skriver pa for en andra kontraktsperiod
utan istéllet 45 % vaxer det tillkommande behovet av "direktrekrytering” till 700 per ar.

Man kan méjligen i sammanhanget diskutera om det inte &r, atminstone delvis, skilda malgrupper
som soker anstallning som anstéllning som "vanlig” GSS resp. tjanst i Hemvarnet. Detta skulle tala
for delvis skilda processer for marknadsféring och rekrytering &ven om GMU skulle kunna
samordnas.

Personal i Hemvarmet/nationella skyddsstyrkorna bor ocksa kunna utgora en rekryteringsbas for att
kunna personalforsorja internationella insatser.

6.2.14 Proportioner GSS/K och GSS/T

Kostnadsmassigt gar det, med gjorda antaganden, ca fyra GSS/T pa en GSS/K om man tar hansyn
till kostnader under bade utbildning och tjanstgoring. Det finns alltsa stora kostnadsfordelar med en
stor andel GSS/T. Det finns dock fragetecken rérande effekten i form av anvandbarhet och
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tillganglighet vilket gor att Forsvarsmakten ofta 6nskat ka andelen kontinuerligt tjanstgérande,
GSS/K.

| detta avsnitt raknar vi dels pa den proportion som framgar av Inriktningspropositionen dar det ségs
att maximalt 25 % av soldaterna i markférbanden ska vara GSS/K. Detta innebar i forhallande till
FMUP ca 900 farre GSS/K och motsvarande 900 fler GSS/T.

I ytterligare ett rdkneexempel redovisar vi vad en kostnadsneutral effekt med bara GSS/K och utan
GSS/T skulle innebéra.

Endast 25 % kontinuerligt tjdnstgérande i markférbanden
Fordelningen skulle i ett sadant alternativ bli ca 6 000 GSS/K och ca 10 100 GSS/T.

Det arliga rekryteringsbehovet minskar ytterst marginellt men kostnaderna sjunker med 335 mnkr
("kort sikt™) -530 mnkr (’lang sikt”) vid antagande om en genomsnittlig tjanstgoring pa 15 % for
GSS/T.

Det lagre antalet GSS/K gor att rekryteringen till specialistofficerare forsvaras. En knappt markbar
skarpning av op.tempot blir ocksa nodvandig, allt annat lika, for en oférandrad ambition avseende
antalet GSS i internationella insatser.

Endast kontinuerligt tjinstgérande gruppbefél/soldater/sjdman, GSS/K
Kostnaderna ar oférandrade och de pengar som frigors fran GSS/T anvénds for att 6ka antalet
GSS/K.

Med oférandrad kostnadsniva skulle antalet GSS/K kunna vara ca 9 400, vilket &r en 6kning med
2500 jamfort med referensalternativet. Det arliga rekryteringsbehovet minskar fran 4 000 till 2 600.

Den lagre rekryteringen och det totalt 1agre antalet soldater/sjdmén innebér dock att bemanningen av
befattningar i insatsorganisationen och rekryteringen till hemvérn/nationella skyddsstyrkor forsvaras.

Om formagan till insatser alltjamt ska vara 2 000 varav 1 600 utgors av GSS behover det operativa
tempot for GSS/K hojas fran planerade 1:5 till ca 1:3,5.

6.2.15 Kombinationsalternativ

Hittills har vi i kdnslighetsanalyserna endast testat konsekvenserna av en variabel i taget. Nu testar vi
olika kombinationer av antaganden av avgangsprocent under utbildning, fortidsavgangar under
kontrakt/anstallning och kontraktstider. Om vi blandat in ytterligare variabler skulle spridningen bli
an storre fran referensalternativet.

Kombinationerna utgdrs av ett worst case-alternativ” dér vi valt att inom rimliga grénser testa
oférdelaktiga antaganden. Det kan ocksa finnas en korrelation mellan oférdelaktiga utvecklingar —
infinner sig det ena negativa utfallet kan risken oka for att 4ven andra intraffar. Vi testar ocksa tre
kombinationer av “sannolika antaganden”.

Worst case-alternativet bygger pa ett antagande om 30 % avgangar under utbildning, 10 %
fortidsavgangar (varav netto, 7,5 % resp. 8,75 %, som helt lamnar forsvaret) och kontraktstider pa 6
ar for saval GSS/K som GSS/T.

I samtliga sannolika alternativ (1)-(3) ar antagandet att avgangarna under utbildning &r 20 % och
fortidsavgangarna 7,5 % (netto 5 % resp. 6,25 %) medan kontraktstiderna i (1) &r 6 ar resp. 8 ar, i (2)
7 arresp. 9 arochi (3) 8 resp. 9 ar.
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Tabell 7 Resultat av kénslighetsanalys for kombinationsalternativen
Kontraktstider Rekryteringsbehov Paverkan pa Paverkan pa
GSS/K resp GSS/T per ar utbildningskostnader utbildningskostnader
("kort sikt”) (’1&ng sikt”)
Worst case 6 370 +685 mnkr +1 390 mnkr

(30 %, 10 %, 6 &r/6 &r)

Sannolikt (1) 4670 +195 mnkr +395 mnkr
(20 %, 7,5 %, 6 ar/8 ar)

Sannolikt (2) 4 300 + 90 mnkr + 180 mnkr
(20 %, 7,5 %, 7 ar/9 ar)

Sannolikt (3) 4150 +45 mnkr +90 mnkr
(20 %, 7,5 %, 8 ar/9 ar)

Rekryteringsbehovet i "worst case-alternativet” uppgar till nastan 6 % av en aldersklass och kommer
sannolikt vara mycket svart att uppna utan kraftiga rekryteringsstimulanser till hdga kostnader. De
olika “sannolika alternativen” innebér ocksa rekryteringsbehov som ligger pa nivaer som
erfarenhetsmassigt fran andra lander innebér stora utmaningar att na.

6.2.16 Behov av en plan B

Kénslighetsanalyserna visar att framst rekryteringsbehov vid rimliga variationer av antaganden kan
komma upp i kritiska nivaer men ocksa att kostnaderna kan stiga dramatiskt. Vi har i tidigare kapitel
propagerat for att skapa en beredskap for utvecklingar som inte foljer det planerade. Forsvarsmakten
och Forsvarsdepartementet bor saledes ha en plan B i de fall den foreslagna planen och dess
antaganden inte uppnas. Denna plan B kan innebara en andrad struktur pa fordelningen av
gruppbefal, soldater och sjomén och/eller ambitionsanpassningar i personalvolymer och/eller behov
av Okat ekonomiskt utrymme och/eller andra prioriteringar inom samma ekonomiska utrymme.
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7 Personalkostnadernas utveckling

| detta kapitel gors en bedémning av kostnadsutvecklingen for personal fram till ar 2019 da
omstallningen av personalférsorjningen och malvolymerna for alla personalkategorier i stort sett
uppnatts. Detta innebar till skillnad mot tidigare att inte bara kostnader for soldatforsorjningen
studeras utan kostnaderna for alla personalkategorier.

7.1 Personalkostnader vid 6vergang fran plikt till
frivillighet — internationell betraktelse

Vi har Iatit gora en analys av forsvarsutgifternas utveckling och paverkan pa personalandelen av
utgifterna i 33 Nato- och EU-lander och darvid jamfort lander som 6vergatt fran plikt till frivillighet
med lander som haft plikten kvar. Resultatet &terfinns i separat PM.?* Bilden som framkommer &r
inte entydig. | tabellen nedan redovisas dessa lander utifran dels om forsvarsutgifterna har okat, i
stort varit oférandrade eller minskat och dels efter om personalandelen 6kat, varit oférandrad eller
minskat.

Total Military Expenditures
Declining / Stable / Rising /
7 countries 14 countries 12 countries
(M ) (rn
Spain
Portugal Nedtherlands Poland
) Decreasing / Luxembourg Albania
8 9 countries USA
%
s
9
= (V) V) (V1)
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= § Hungary United Kingdom
éﬁg ® Stable / Czech Republic Canada
37_2 8 16 countries Slovak Republic Slovenia
é g‘ Latvia
g = Lithuania
- S Croatia Malta
= v (IX) (IX)
k] Belgium Bulgaria Ireland
<) .
X Romania
N
o Increasing /
g 8 countries | Sweden

Figur 7.1 Matris dver trend i férsvarsutgifter och andel personalkostnader

2% Bengt-Goran Bergstrand, Personal- och férsvarsutgifternas utveckling i NATO- och EU- landerna (en férstudie), FOI,

Bilaga till FOI PM FOI-2010-1080, juni 2010.
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Fram till kalla krigets slut hade de flesta lander en tillampad varnplikt for att kunna halla stora
vapnade styrkor. Av de studerade NATO- och EU-ldnderna var det endast USA, Storbritannien och
Luxemburg som lamnat den tillampade varnplikten fore kalla krigets slut. Darutdver fanns nagra
lander som aldrig i modern tid haft tillampad vérnplikt: Irland, Kanada och Malta.

For lander med liten eller medelstor befolkning &r det svart att uppna en stor vapnad styrka pa med
en rekrytering baserad pa frivillighet.

Efter kalla krigets slut minskade behoven av en stor forsvarsorganisation i form av mobiliseringsbara
soldater. Detta har lett till en ansenlig minskning av de vapnade styrkornas numerér vilket i sin tur
skapat forutsattningar for lander att Iamna den tillampade varnplikten. S& har ocksa skett i mycket
stor utstrdckning med Nederlanderna och Belgien i braschen vid mitten av 90-talet. Snart foljde
Frankrike och Spanien och dérefter manga andra lander. | nuldget ar lander med tillampad varnplikt
en tydlig minoritet: Cypern, Danmark (dock i en mycket kort, begrénsad form), Estland, Finland,
Grekland, Norge, Turkiet, Tyskland (blandsystem) och Osterrike.

Vid 6vergangen till frivillighet fran plikt har det aldrig varit friga om att ersatta varnpliktsforsvaret
med ett lika stort forsvar av anstéllda soldater. Den minskade personalvolymen har fatt finansiera de
hogre kostnader per person i det frivilligt rekryterade forsvaret. Man har sélt ”volym” och kopt
"tillganglighet”.

Manga av landerna har ocksa haft en successivt minskad varnplikt dar plikten blivit allt mindre
allman och allt mer selektiv. Detta gor att det ar svart att urskilja ett tydligt ”Alexander-hugg” i
forsvarsutgifter och personalandelar.

Att detta som i Sveriges fall innebdr att flera anstallda soldater i tjanst och under utbildning planeras
i det nya frivilligt rekryterade forsvaret an under véarnpliktsperioden fr.o.m. &r 2005 ar dock ovanligt.
Detta talar for att Sverige kommer att se ett kostnadstryck uppat som vanligtvis inte synts i de 6vriga
landerna.

Noteras bor dock att i Sverige och lander som tillampat varnplikt har de verkliga
samhallsekonomiska kostnaderna for varnplikten varit stérre 4n de som synts i forsvarsutgifterna.
Den samhallsekonomiska kostnaden ("alternativkostnaden™) for att med lag erséttning disponera
arbetskraft som haft ett varde for andra arbetsgivare som varit hogre an ersattningen fran
Fdrsvarsmakten har varit en dold varnpliktskostnad”.

7.2 Forsvars- och personalkostnader - grundantaganden

Vi har gjort en analys av personalvolymer och personalkostnader under perioden 2001-2009.
Analysen har gjorts utifran Forsvarsmaktens arsredovisningar for de olika aren.

Utfallet har sedan fungerat som en utgangspunkt for jamforelser med planen fér 2019.
I tabeller och figurer i bilaga 1 — Personalkostnadsanalys - Utfall 2001-2009- redovisas dessa siffror.

Den ekonomiska utgangspunkten ar antagna kostnader ar 2019 (det sista ekonomiskt redovisade aret
ar 2014, de darpa foljande antas vara en prolongering) enligt BU11.% BU11 ar koordinerad med
FMUP. Prislage ar 2010.

e 40 870 mnkr i forsvarsutgifter
e 20 829 mnkr i kostnader for forbandsverksamhet (anslag 1.1)
e 2137 mnkr i anslag for fredsframjande forbandsinsatser (anslag 1.2)

e 10500 - 11 000 mnkr i personalkostnader (dessa anges inte explicit i BU11 men antas vara i niva
med tidigare utfall enligt bilaga 1)

2 peter Nordlund, Helge Lofstedt, Bernt Ostrém, "Personal och forbandsverksamhet — internationella jamforelser”, FOI-R-
-2543--SE, Maj 2008 (kap 11).
% Forsvarsmaktens budgetunderlag for 2011 med sérskilda redovisningar, 23 383:51394, Forsvarsmakten mars 2010.
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7.3 Personalkostnaders utveckling —”Fore och Efter-
analys”

I denna analys jamfors Forsvarsmakten efter genomford forandring av personalférsérjningen med
situationen fore forandringarna. De kostnadspaverkande skillnaderna identifieras och analyseras och
varderas i ekonomiska termer. Dérefter beskrivs och kommenteras hur dessa skillnader hanterats i
FMUP och andra planer. Slutligen gors en bedémning av ekonomiska risker/potential som inte fullt
beaktats i planeringen. Resultaten av analysen sammanfattas i tabellform.

Det &r dock svart att pa detaljerad niva ta del av hur potentiella kostnadseffekter hanterats i den
ekonomiska planeringen i FMUP och budgetuderlag (BU11).

Analysen fungerar bade som en ekonomisk realiserbarhetsprovning av FMUP och FM:s planering
och som en "checklista” for Forsvarsdepartementet att sarskilt beakta vid ekonomisk uppféljning av
utvecklingen inom personalomradet. Listan 6ver risker/potential som inte fullt ut beaktats i
planeringen kan ¢ka medvetandet om dessa hos saval Forsvarsdepartementet och Forsvarsmakten
och innebéra att de tydligare adresseras i fortsatt planering.

“Efter” &r personalldget i Forsvarsmakten nér forandringarna &r genomférda. Detta l&ge motsvaras
av ar 2019. Aktuella indikationer fran Férsvarsmakten tyder dock pa att forandringarna kommer att
dra ut pa tiden sa att det nya "stabila laget” efter forandring enligt FMUP 2019 intraffar nagra ar
senare.

"Fore” ar personallaget i Forsvarsmakten ar 2006 som var det sista ndgorlunda stabila aret innan en
dvergangsperiod som startade med treterminssystemet och avslutades med avvecklingen av
tillampad plikt innevarande &r. Ar 2007-2010 &r dérfor inte representativa for situationen fore
forandringsperioden.

De ekonomiska varderingarna ar gjorda utifran ett helikopterperspektiv for att ge en strategisk
Overblick dver de stdrre ekonomiska konsekvenserna enligt mottot hellre “ungefar ratt” &n “exakt
fel”.

Analysen gors delvis med hjélp av en ekonomisk avvikelseanalys dér skillnaderna hanfors till
volym- resp prisavvikelser.

Forfarandet illustreras i figuren nedan. Ar1 ("Fore™) var volymen Qq och priset P, Ytan som ges av
rektangeln Q;-P; var de totala kostnaderna fér denna kombination av volym och pris. Ar 2 &r
volymen Q; och priset P,. Ytan Q,-P, motsvarar det totala kostnaderna fér denna kombination av
volym och pris (hela rektangeln fran origo till punkten Q, pa volymaxeln, till punkten P, pa
prisaxeln, till ”spetsen” som motsvaras av (Q,-P-) i figuren).

Volymavvikelsen kan nu berdknas som (Q2-Q1)*P2, den gratonade delen i figuren.
Prisavvikelsen blir (P2-P1)*Q1, den rastrade den i figuren.

Egentligen utgors den évre hogra delen av en s.k. kombinationseffekt dar bade volym och pris
paverkar avvikelsen. Kombinationseffekten uppstar bara nar bade volym och pris ar hogre vid en av
de studerade tidpunkterna. Vi har i forekommande fall i vara berakningar fort inkluderat
kombinationseffekten i volymavvikelsen.
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Figur 7.2 Avvikelseanalys — pris- och volymavvikelse

Personalvolymer for olika kategorier av personal i forsvaret fore och efter fordndring studeras
tillsammans med I6ner och andra personalkostnader fére och efter férandring for att analysera vilka
ekonomiska effekter i form av volym- och prisavvikelser som borde uppsta och beaktas i den
ekonomiska planeringen for Forsvarsmakten.

Metoden medfor en strukturerad analys av ekonomiska konsekvenser av reformeringen av
personalforsorjningen i Forsvarsmakten. Berakningarna ar gjorda pa aggregerad niva och ger
ungeférliga uppskattningar av ekonomiska konsekvenser for att kunna identifiera de storsta
ekonomiska riskerna/mdjligheterna.

Avvikelseanalysen sammanfattas i tabellform dér handelsen beskrivs i kolumn ett, dess bedémda
ekonomiska konsekvens eller avvikelse anges i kolumn tva, hur dessa skillnader hanterats i FMUP
och andra planer anges i kolumn tre och slutligen i kolumn fyra gors en bedémning av hur stora
ekonomiska risker som inte fullt beaktats i planeringen.

7.3.1 Yrkesofficerare

Ar 2006 svarade yrkesofficerare fér ca 9 600 persondr i Férsvarsmakten motsvarande drygt 10 000 i
antal yrkesofficerare. Enligt FMUP ska antalet yrkesofficerare ar 2019 vara 3 900 yrkesofficerare
(YO) med taktisk inriktning och 4 900 med specialistinriktning. Omraknat till personar med
koefficienten 0,92 (HKV/ProdS antagande) blir detta avrundat 3 600 resp 4 500. Detta ger féljande
fore- och eftersituation.
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Figur 7.3 Yrkesofficerare — 2006 och FMUP 2019

Det minskade antalet innebar en lagre 1onekostnad i efter-laget (ar 2019) genom en volymavvikelse.
I berdkningen av I6nekostnader ingar sociala avgifter.

Tabell 8 Volymavvikelse - yrkesofficerare

Handelse

Ekonomisk effekt

(avvikelse)

Hantering i FM:s
planer

Risk/Potential
(of6rutsedd)

Minskat antal
yrkesofficerare (effekt
pé I6nekostnader)

- 860 mnkr

Beaktad. | pagaende
planarbete skissas
ytterligare

Begransade utdver de
som redan hanterats i
planerna.

minskningar och en
officersstruktur som
mer paminner om
forslagen i Inriktnings-
propositionen.

Strukturforandringen inom officerskaren dar inforandet av yrkesofficerare med specialistinriktning
med i allmanhet bade lagre befalsgrader och lagre genomsnittsalder innebér, allt annat lika, att
genomsnittslénen bér minska. Detta innebar ytterligare potential for sdnkta lénekostnader (inkl.
sociala avgifter).

Den genomshittliga befalsnivan ar 2006 var kapten och genomsnittsaldern drygt 40 &r. Ar 2009 hade
genomsnittsaldern stigit ytterligare till narmare 42 ar. Genomsnittslonen for en kapten ligger ocksa
nara genomsnittet for alla officerare pa drygt 32 000 kr per manad. Motsvarande efter forandring ar
sannolikt fanjunkare och en 16n i nivd med dagens genomsnitt for fanrik-/16jtnantsgraderna och
uppskattningsvis en ca 5 ar lagre genomsnittsalder, ca 35 ar-36 ar.

Loneskillnaden mellan en kapten och en fanrik/l6jtnant ar idag knappt 6 000 kr per manad (hogre i
flygforbanden). Vi antar har att medellénen for en fanrik/I6jtnant kommer att motsvara medellénen
nar genomsnittsgraden pa officerare blivit lagre och raknar har med en potential pa 6 000 kr per
manad (9 000 inkl. sociala avgifter).

Tabell 9 Prisavvikelse - teoretisk effekt av lagre genomsnittlig befélsgrad

Héndelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (oférutsedd)

Lagre genomsnittlig - 875 mnkr Ej beaktad. Upp till = 875 mnkr om

befélsgrad I6neglidning kan

(Ibnekostnader, undvikas.

prisavvikelse)
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Denna potential ar langsiktig och kan fullt realiseras forst nar alla specialistofficerare nyrekryterats
och inte bestar av officerare som fatt "konvertera” till specialistofficerare med bibehallen 16n. Om
I6neglidning kan undvikas kan denna potential successivt realiseras allt eftersom arsenalen av
nyrekryterade specialistofficerare vaxer. Sjalvklart kan det faktum att ”snedsitsar” med konverterade
officerare med hog 16n som gér samma jobb som nya specialistofficerare med lagre 16n leda till en
I6neglidning. Den hdga lonen fran den konverterade officeren “smittar” till den nya
specialistofficeren.

Den stora ekonomiska potentialen pa narmare miljarden i att undvika léneglidning innebar att det ar
viktigt att Forsvarsdepartementet haller kontroll pa lonebildningen for officerare sa att inte onodig
I6neglidning uppstar. Att realisera denna potential kan vara ett verksamt sétt att mota de
produktivitetskrav som stélls i forsvarsprisindex (FPI) vid upprékning av anslaget till foljd av l16ne-
och prisférandringar.

En sankt genomsnittsalder pa yrkesofficerarna blir en annan sannolik och efterstravad effekt av
inforandet av specialistofficerarna. Det finns ocksa en koppling mellan alder och I6n, som allt annat
lika, innebar att l16nen stiger med alder. En sankt genomsnittsalder innebar salunda en potential for
lagre l6nekostnader. Vi har antagit en ca 5 ar lagre genomsnittsalder, ca 35-36 ar. Den
genomsnittliga aldern pa officerarna kommer i hog grad vara beroende av en karriarvaxling till det
civila samhallet framst bland specialistofficerarna. Fem ar lagre genomsnittsalder innebar ca 2 500
kr genomsnittlig manadslon (3 750 kr inkl. sociala avgifter).

Tabell 10 Prisavvikelse — teoretisk effekt av lagre genomsnittlig &lder

alder pa officerare

Handelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (oférutsedd)
Lagre genomsnittlig - 365 mnkr Ej beaktad. Upp till — 380 mnkr om

I6neglidning kan

(Ibnekostnader, undvikas.

prisavvikelse)

Det finns emellertid en korrelation mellan befélsgrad och alder vilket gor att den kombinerade
potentialen av lagre befalsniva och lagre alder inte kan summeras till 1 240 mnkr som annars vore
fallet. Men en sadan berékning innehaller dubbelrakning genom kopplingen mellan alder och grad.
Vi raknar med att alderseffekten pa Ionen utover det som kan hanforas till befalsgraden ar begransad
(ca 1/3) och antar darfor att den kombinerade effekten avrundat blir ca 1 000 mnkr. (Da de tidigare
tabellerna varit “underlagstabeller” till nedanstaende tabell har de annat utseende).

Tabell 11 Prisavvikelse — kombination av lagre genomsnittlig befalsgrad och alder

Risk/Potential
(oférutsedd)

Upp till = 1 000 mnkr
om I6neglidning kan
undvikas.

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s

planer

(avvikelse)

Andrad befélsstruktur: | - 1 000 mnkr
grad och alder
(I6nekostnad,

prisavvikelse)

Ej beaktad.

Dessa berakningar visar vikten av att balansera det tryck pa I6neglidning som kan uppsta under
forandringen av befalsstrukturen. Det ligger i Forsvarsmaktens arbetsgivarintresse och
Forsvarsdepartementets styrintresse att halla omotiverad I6neglidning i schack.

Den andrade befalsstrukturen innebar ocksa ett minskat behov av hogre befalsutbildning. Detta
innebar att elevantalet pa Forsvarshdgskolan kommer att minska vilket innebar en potential for
kostnadsminskningar. Forsvarshégskolan ar tillsammans med andra stddmyndigheter under
utredning genom Fdérsvarsstrukturkommittén. For att undvika dubbelrédkning av méjliga besparingar
utelamnar vi denna besparingspotential i var bedémning av personalkostnaderna ar 2019.
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Tabell 12 Officersutbildning - Férsvarshdgskolan

Héndelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential

(avvikelse) planer (of6rutsedd)

Minskat behov av Ej vérderad. Hanteras i nuldget av
hogre officers- Forsvars-

utbildning - strukturkommittén.
Forsvarshdgskolan

Ej vérderad.

Belaggningen pa Forsvarsmaktens skolor kommer sannolikt ocksa att minska bl.a. pa
militarhogskolorna. Avveckling av en av de tva militarhogskolorna ar beaktad i Forsvarsmaktens
planering. Resterande besparingspotential bedéms vara lag.

Tabell 13 Officersutbildning — Forsvarsmaktens skolor/centra

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (oférutsedd)

Minskat behov av - 50 — 100 mnkr Hanterad i planerna Ingen storre resterande

officersutbildning — som avveckling av en | besparingspotential.

FM:s egna militarhogskola.

skolor/centra

Officersutbildningen ar under 6versyn och forslag (bl.a. fran Stédutredningen) har framforts pa att
officerare med taktisk inriktning ska ha en civil akademisk examen innan de anstélls vid
Forsvarsmakten. Efter anstallning kompletteras de civila studierna, enligt forslaget, med ett ars
militar utbildning i regi av Férsvarsmakten.

En sadan losning innebér ett ytterligare minskat tryck pa Forsvarsmaktens skolor/centra, inte minst
den kvarvarande militdrhdgskolan, och Forsvarshdgskolan och dven att en stor del av studierna
finansieras av individen genom utbildning utanfor det militara systemet med egen
finansiering/studiemedel/ studielan. I nulaget sker utbildningen inom det militara systemet med vissa
ersattningar/formaner fran Forsvarsmakten, i princip pliktférmaner.

Finansiering genom studiemedel/studielan har &ven diskuterats i dagens lésning med
officersutbildningen inom det militéra systemet.

Tabell 14 Officersutbildning — utbildning sker i huvudsak civilt

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (ofdrutsedd)

Officerarna (taktisk) Ca - 50 mnkr Ej hanterad utdver Annu inget

utbildas i huvudsak Svarbedémd. Ett ar i st | redan planerad stallningstagande till

civilt f tre ar i militara avveckling av en av forslaget darfor ingen
skolor. Minskad militar-hdgskolorna. risk/potential i nuléget.

belaggning pa MHS.

Om officersutbildningen ska finansieras av individen uppstar minskar Forsvarsmaktens kostnader.

Tabell 15 Officersutbildning — individen finansierar utbildningen

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (of6rutsedd)

Officersstudierna Ca - 50 mnkr Ej hanterad. Annu inget

finansieras av stéllningstagande till

individen pa egen forslaget darfor ingen

hand/studiemedel risk/potential i nuléget.

/studielan.
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Okade intradeskrav i form av civil akademisk utbildning for officerare och finansiering av studier
genom egna insatser, studiemedel och/eller studielon kommer sannolikt medfora krav pa
kompensation genom hdéjda 16ner och kan darfor vara lIénedrivande framst for officerare med taktisk
inriktning.

Om tre ars egenfinansierad civil utbildning med ska tas igen pa i genomsnitt en 20 arig
officerskarriar for taktiska officerare innebar detta i runda tal ca 4 500 kr manad i okade lonekrav
(6 750 kr inkl. sociala avgifter).

Tabell 16 Officersutbildning — 6kade I8nekrav vid egenfinansiering

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (oférutsedd)

Okade I6nekrav hos Ca - 315 mnkr Ej hanterad. Annu inget

officerare (taktisk) vid stéllningstagande till

krav pa civil examen forslaget darfor ingen

och egenfinansiering risk/potential i nuléget.

av utbildning

Om sadana kompensationskrav uppkommer behdver betydande kostnadsbesparingar identifieras
genom bl.a. reducerad utbildningsorganisation inom Forsvarsmakten och Forsvarshégskolan. Ett av
skalen till detta ar att det i ett sadant system skulle ta fyra ar istallet for tre r att bli officer med
taktisk inriktning.

7.3.2 Gruppbefal/Soldater/Sjoman (GSS)

Ar 2006 ryckte drygt 10 000 varnpliktiga in med elva manaders utbildning och vilket efter
fortidsavgangar motsvarar 8400 personar. Samtidigt tjanstgjorde soldater internationell tjanst och
som beredskaps-, forstarkningssoldater och som befélstarkning (BFA) motsvarande drygt 1 100
personar. Sammanlagt ca 9 500 personar.

Ar 2019 kommer 6 900 kontinuerligt tjanstgérande GSS/K (med koefficienten 0,97, HKV/ProdS
antagande) sta for ca 6 700 personar. 4 000 potentiella GSS under tre manaders grundlaggande
militar utbildning med pliktférmaner motsvarar efter fortidsavgangar drygt 900 personar. GSS i
befattningsutbildning pa i genomsnitt antagna atta manader motsvarar ca 2 000 personar. Slutligen
kommer tidvis tjanstgorande GSS med en antagen tjanstgoring pa

15 % for 6vning, missionsuthildning och insats producera ca 1 400 personar. Totalt motsvarar detta
ca 11 000 personar.
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Figur 7.4 Varnpliktiga/GSS &r 2006 och FMUP 2019

Antalet okar sdlunda med ca 1 400 personar. Inom denna totala forandring minskar dock antalet som
har "pliktférmaner” (gratonade delar i figuren) medan antalet med manadslon 6kar markant (6vriga
delar i figuren). Vi delar upp avvikelseanalysen av volymer och priser pa personal med
pliktférmaner och personal med manadslon.

Det ar oklart vilken tjanstgoringsandel for tidvis tjanstgérande GSS som antagits i Forsvarsmaktens
ekonomiska planer fram till 2019. Skillnaden mellan 15 % och 25 % motsvarar minst 400 Milj.kr i
arliga kostnader. Denna osdkerhet ar inte inkluderad i avvikelseanalysen.

Det minskade antalet varnpliktiga/soldater med pliktférmaner innebér narmare 900 mnkr i minskade
kostnader for formaner i samband med grundutbildning/ grundlaggande militar utbildning.

Tabell 17 Volymavvikelse — GSS/varnpliktiga med pliktférmaner

Héndelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (ofdrutsedd)
Minskat antal - 860 mnkr Beaktad. Begransade utdver de
soldater/véarnpliktiga . . som redan hanterats i
(Ingen pris-avvikelse olanerna
med pliktformaner da férmanerna antas '
(volymavvikelse pa vara pa ungefar
formaner) samma niva i reala
termer ar 2006 och
2019)

Det 6kade antalet GSS med manadslon skapar en motsatt volymavvikelse i form av dkade kostnader
pa en dryg miljard kr. Effekten ar en ren “volymavvikelse” som ska studeras tillsammans med en
stor kombinationseffekt (se nedan).
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Tabell 18 Volymavvikelse — GSS med manadslon

Héndelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential

(avvikelse) planer (of6rutsedd)

Okat antal soldater + 1035 mnkr i ren Begrénsade utdver de
med manadslon ”volymavvikelse” som redan hanterats i
(volymavvikelse, (beraknat pa en planerna.
I6nekostnader) manadslon pa 17 000

kr)

Forutom volymeffekten av 6kat antal GSS med manadslon uppstér en priseffekt och en
kombinationseffekt. Nu beraknar vi priseffekten av att 6verga fran pliktformaner till manadslon pa
GSS efter grundlaggande militar utbildning (GMU). For personal under GMU uppstar ingen
prisavvikelse da formanerna i reala termer antas likvardiga med varnpliktsformanerna ar 2006.
Berakningen gors baserat pa en manadslon pa 17 000 kr (25 500 inkl. sociala avgifter). Om vi dven
skulle ta med tillagg for 6vningar och insatser m.m. blir prisavvikelsen an storre. Da
kombinationseffekten av volym och pris for just GSS med manadslon ar mycket stor véljer vi i detta
fall att sérredovisa denna.

Forst den “rena” prisavvikelsen utan kombinationseffekt.

Tabell 19 Prisavvikelse — 6vergéng fran pliktférmaner till manadslon

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential

(avvikelse) planer (ofdrutsedd)
Overgéng fran + 210 mnkr i "ren” Beaktad. Begransade utéver de
pliktférmaner till prisavvikelse. som redan hanterats i
manadslon ("ren” planerna.

prisavvikelse)

Darefter den tillkommande "kombinationseffekten” av volym- och prisférandringar pa ca 1 ¥2 mdkr.

Tabell 20 Kombinationseffekt av volym och pris — GSS med manadslon

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (oférutsedd)
GSS med manadslon + 1510 mnkr i "ren” Beaktad. Begransade uttver de
kombinationseffekt prisavvikelse. som redan hanterats i
planerna.

For att tydliggora hur den totala avvikelsen (volym- och prisavvikelse samt kombinationseffekt) pa
drygt 2,7 mdkr genom 6vergang till manadslon for GSS efter GMU uppstar askadliggor vi detta i
nedanstaende figur.
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Figur 7.5 Sammanfattning av avvikelse och kombinationseffekt for GSS med manadslén

Om vi hade tagit hansyn till att 16netillagg vid 6vningar och insatser innebdr hogre erséttningar an
den normala manadslonen pa 17 000 kr okar lénekostnaderna ytterligare med uppemot 1 mdkr.

Utbildningskostnaderna i form av s.k. verksamhetsmedel (ammunition, drivmedel, visst
materielunderhall och rorliga l6netillagg for instruktorer) har tidigare bedomts vara ca 400 kr per
utbildningsdag. Den minskade volymen utbildning av vérnpliktiga/soldater innebér att kostnaderna
kan minska.

Tabell 21 Volymavvikelse — utbildningskostnader for GSS/varnpliktiga

Héndelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (ofdrutsedd)

Minskad utbildning - 790 mnkr. Beaktad. Begréansade uttver de

for véarnpliktiga/ som redan hanterats i

soldater (volymeffekt planerna.

pé utbildnings-

kostnader)

Som tidigare patalats utgér omvandlingen inom personalforsérjningen till stor del en transformation
fran utbildning av varnpliktiga till tjanstgoring for anstéllda soldater/sjoman. Medan antalet
utbildningsdagar minskar sa okar istallet antalet tjanstgoringsdagar. En mycket kostnadspaverkande
faktor &r vad tjanstgoringskostnader/dag i form av verksamhetsmedel kommer att vara for
tjanstgorande GSS. Vi behandlar darfor denna fragestallning i ett separat avsnitt 7.5.
Utbildningskostnaderna under varnpliktsperioden antogs vara ca 400 kr/dag i genomsnitt under hela
utbildningen men steg fran ca 150 kr/dag de forsta manaderna till ca 500 kr/dag under
befattningsutbildningen. Volymen GSS okar successivt fram till ar 2019 och bor innebara successivt
okade kostnader for verksamhetsmedel. Vi gor har en avvikelseanalys baserad pa volymforandringar
och ett antagande om ca 100 kr/dag i 6kade behov av verksamhetsmedel.
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Volymeffekten blir ca en mdkr i 6kade kostnader.

Tabell 22 Volymavvikelse — tjanstgoringskostnader for GSS

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (oférutsedd)

Okad volym tjanstgorande | + 1030 mnkr. Ingen sparbar Betydande risk for
soldater/sjoman kostnads6kning. oftdrutsedda
(volymavvikelse pa kostnadsokningar.

tjnstgoringskostnader)

Priseffekten vid ett antagande om 500 kr/dag (jamfort med 400 kr/dag) i tjanstgoéringskostnader
innebér ytterligare risker for kostnadsdkningar.

Tabell 23 Prisavvikelse — tjanstgoringskostnader for GSS

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (oférutsedd)
Hogre tjanstgorings- + 300 mnkr. Ingen sparbar Betydande risk for
kostnad/dag for soldater/ kostnadsokning. ofoérutsedda
sjoman (prisavvikelse pa kostnadsokningar.

tjanstgoringskostnader)

Vi kan sammanfattningsvis konstatera att kostnaderna under tjanstgéring i form av
verksamhetsmedel (ammunition, drivmedel, visst materielunderhall och rérliga I6netillagg)
innehaller betydande risker for oplanerade kostnadsokningar pa dver en mdkr. Kontakter och
diskussioner med Forsvarsmakten indikerar att alla dessa risker inte har hanterats i den langsiktiga
planeringen. Overslagsmassigt finns det skal att atminstone “reservera” ca 500 mnkr for 6kade
tjanstgoringskostnader.

Tjanstgoring for tidvis tjanstgdrande soldater/sjomén, GSS/T, innebér komplikationer for deras
civila arbetsgivare. Det &r inte orimligt att tro att det kommer kompensationskrav fran dessa. Vi har
overslagsmassigt antagit att dessa skulle uppga till ca 10 % av lénekostnaderna. GSS/T antas
tjnstgora 15 % av kontraktstiden.

Tabell 24 Kompensation till arbetsgivare

Héndelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential

(avvikelse) planer (oférutsedd)

Arbetsgivarkrav pa + 50 mnkr. Inte hanterad. Om inte kraven blir

kompensation for hogre &r risken 1ag och

tjanstgdrande GSS/T kostnaderna
begrénsade.

Varnpliktssystemet innebar samhéllsekonomiska kostnader genom s.k. alternativkostnader.
Alternativkostnaderna &r vardet av den produktion de varnpliktiga skulle ha kunnat medverka till om
de inte hade varit varnpliktiga. Denna approximeras ofta med vad en annan arbetsgivare skulle ha
varit beredd att betala fér denna arbetskraft. Denna kostnad har uppskattats i en tidigare FOI-
rapport? till mellan 1,5 — 2 mdkr for en vérnpliktsvolym runt 10 000. Det finns s&lunda en
samhallsekonomisk vinst pa uppemot tva mdkr genom avveckling av pliktsystemet. Denna vinst
kommer dock inte till uttryck genom forsvarsbudgeten.

% peter Nordlund, Helge Lofstedt, Bernt Ostrém, "Personal och férbandsverksamhet — internationella jamférelser”, FOI-R-
-2543--SE, Maj 2008.
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7.3.3 Civilanstallda

Antalet civilanstallda har successivt minskat och dessa minskningar planeras fortsatta. De
civilanstallda aterfinns till stor del inom stod- och logistikverksamheten i FMLOG.

Fore (2006) Efter (2019)
7400
5300

personar ,
‘ personar

Figur 7.6 Civil personal 2006 och FMUP 2019

Ett dkat utnyttjande av “outsourcing” &r en av forklaringarna till personalreduceringarna inom
Forsvarsmakten. Det finns darfor skal att studera minskade personalkostnader for civil personal
tillsammans med kostnaderna for externa tjanster, konsulter och inhyrd personal.

Den civila personalen planeras i personar att minska med drygt 2 000 mellan 2006 och 2019. Detta
ger en kostnadsminskning pa ca en mdkr med en genomsnittslén pa 26 000 kr.

Tabell 25 Volymavvikelse — civil personal

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (oférutsedd)

Minskat antal - 980 mnkr Beaktad. Begréansade uttver de
civilanstéllda som redan hanterats i
(volymavvikelse pa planerna.
I6nekostnader)

Personalminskningarna tenderar huvudsakligen att ske i de lagre l6nenivaerna. Detta kan medfora en
strukturforandring som ger en hogre genomsnittlig manadslon. Vi har har raknat pa ca 1 000 kr (1
500 kr inkl. sociala avgifter).

Tabell 26 Prisavvikelse — strukturférandring av civil personal

Héndelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential

(avvikelse) planer (of6rutsedd)

Strukturférandring + 100 mnkr Ej beaktad. Ca + 100 mnkr
inom civil personal

(prisavvikelse, 6kad

genomsnittslon)

Det &r svart att i planerna kunna hérleda vilka okade kostnader for “outsourcing” som inraknats som
en konsekvens av minskningarna av den civila personalen.
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Tabell 27 Utnyttjande av "outsourcing”

Héndelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential

(avvikelse) planer (of6rutsedd)

Okat utnyttjande av : Svarbedomt. Svarbedomt.
outsourcing”

7.3.4 Grundorganisation

Vi har tidigare under 7.3.1 diskuterat skolor/centra i samband med yrkesofficerare och konstaterat att
en av militarhogskolorna enligt planerna ska avvecklas. Tankar fran Forsvarsmakten har ocksa
framforts, i BU11,%” om ytterligare reduceringar inom grundorganisationen varvid bl.a. ett
regemente, en flygflottilj och ca 10 utbildningsgrupper (stdd till hemvérn och frivilligverksamhet)
har forekommit i diskussionerna. | BU11 sigs det att sddana foérandringar ar en forutsattning for den
ekonomiska planen ska hélla. Férsvarsmakten avser aterkomma i budgetunderlaget for 2012.

Yiterligare avvecklingar ger avtagande besparingseffekter da en allt storre del av personalbehovet
motiveras av insatsorganisationen snarare &n grundorganisationen. Rena nedlaggningar med
avveckling av personalbehov utan att verksamheten flyttar och utan att infrastruktur behéver byggas
upp pa annan ort kan dock fortfarande ge besparingar.

Vi lamnar darfor grundorganisationen oberdknad vad galler risker och potential i den
kostnadsbeddmningen av framtida personalférsérjningen men konstaterar att den ekonomiska
realiserbarheten av soldatférsorjningen till del vilar pa ett antagande om genomforda forandringar i
grundorganisationen.

7.3.5 Okade ambitioner i internationella insatser

De internationella insatserna har oftast inneburit att 800-1000 personer varit insatta varav ca 600-800
soldater. Den internationella ambitionen avses hojas och det ska finnas férmaga till insatser
motsvarande 2 000 personer (varav ca 1 600 soldater).

Formaga
till 2 000

S ‘ personar
personar

Figur 7.7 Internationella insatser 2006 och FMUP 2019

Sarkostnaderna for insatser har redovisats pa anslaget 1.2 (tidigare 6.1.2) och har i allmanhet uppgatt
till 1,6 — 1,8 mdkr fr.o.m. ar 2006. Dessa kostnader bestar inte bara av personalkostnader varfor det
en 6kning av ambitionerna vad galler personal i insatser automatiskt inneb&r motsvarande ¢kning av
sérkostnaderna for insatserna.

Hittillsvarande relation mellan utfallet pa 1.2 (6.1.2) och antalet personar motsvarar 1,7 — 1,8 mnkr
per person i insats. Med samma kostnadsrelation skulle 2 000 personer innebéra 3,4 — 3,6 mdkr i
sérkostnader for internationella insatser.

7 Forsvarsmaktens budgetunderlag for 2011 med sérskilda redovisningar, 23 383:51394, Forsvarsmakten mars 2010.
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Personal som gor insatser har redan analyserats som en delméngd av analysen av varje
personalkategori varfor en kompletterande avvikelseanalys endast omfattar kostnader utéver
”normal 16n”.

Principerna for vad som ska inga i anslag 1.2 har ocksa forandrats i utfallet 6ver tiden och i de
framtida planerna vilket forsvarar analysen.

Tabell 28 Okad internationell ambition

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential

(avvikelse) planer (oférutsedd)

Okad internationell + 500 mnkr Beaktad. Svarbedémt.
ambition (effekt
utover lone-kostnader)

En o6kad internationell ambition kommer sannolikt ocksa fa effekter pa kostnader utéver anslag 1.2,
inte minst genom ett 6kat materiellt slitage.

7.3.6  Produktivitetskrav i pris- och [l6nekompensationen

Om Forsvarsmakten ska kunna mota de produktivitetskrav som aterfinns i forsvarsprisindex (FP1) pa
narmare 2 % per ar pa lonekostnaderna maste personalen successivt minska. Produktivitetskraven
innebdr att forsvaret ska klara av en oférandrad prestation med successivt minskade
personalresurser. Produktivitetskravet bestdms av produktivitetsutvecklingen inom den privata
tjanstesektorn under de tio senaste aren (glidande medeltal).

I berdkningarna har vi antagit ett genomsnittligt produktivitetsavdrag pa 1,5 % vilket ar lagre an
nuvarande niva. Produktiviteten i den privata tjanstesektorn har dock varit negativ de senaste aren
vilket kommer att sénka produktivitetskraven pa Forsvarsmakten de kommande aren.

Produktivitetsavdraget innebar att ar 2019 maste 19 200 forsvarsanstallda klara av vad i nulaget
antas krava 24 400 anstallda, se figur nedan. (Siffrorna avser antalet anstallda med undantag av
civila som anges som personar.)

Plan (nu): Ar 2019 (efter produktivitetskrav)
Totalt 24 400 anstallda i tjanst Totalt 19 200 anstallda i tjanst
5300 Civila
4 550 Civila
6 900 GSS/K
+
1400 GSS/T | =) | 5900 GSS/K
tjanst + -
1200 GSS/T i
4900 YO tjanst
(specialist) 4200 YO
(specialist)
3900 YO
(taktisk) 3350 YO
(taktisk)

Figur 7.8 Effekt av produktivitetskrav p& personalvolymer
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Om inte produktivitetskraven kan métas leder detta till kostnadsdkningar och/eller
ambitionsminskningar.

Produktivitetskraven ar 2019 kan uppskattas vara ca 1 500 mnkr pa arsbasis. Forsvarsmakten har
reserverat medel i den kortsiktiga planeringen motsvarande 1,7 %. Darefter har inga reserveringar
for ouppnadda produktivitetskrav gjorts varfor en planeringsrisk ar 2019 pa ca 1 000 mnkr kan
identifieras.

Tabell 29 Produktivitetskrav i pris- och ldnekompensationen

Héandelse Ekonomisk effekt Hantering i FM:s Risk/Potential
(avvikelse) planer (of6rutsedd)

Produktivitetskrav ar + 1500 mnkr Reserver planerade + 1 000 mnkr.

2019 - vid antagande (1,7 %/ar) under de

om 1,5 % per ar. narmaste tre aren

darefter inga reserver.

Intressant &r att FOI i en tidigare rapport havdat att Forsvarsmakten haft svart att uppna en positiv
produktivitetsutveckling under det neddragningsskede Forsvarsmakten varit i sedan atminstone
mitten av 90-talet. FOI har inte uteslutit att produktivitetsutvecklingen i férsvaret t.o.m. skulle ha
kunnat vara negativ under denna period genom bl.a. reducerade stordriftsfordelar. Just detta hander
nu i den privata tjanstesektorn under den finansiella krisen de senaste aren. Produktiviteten har
minskat de med 1,1 % under 2007, 2,4 % under 2008 och 2,8 % under 2009 beroende lagre
kapacitetsutnyttjande och efterfrageminskningar. Detta starker hypotesen att Forsvarsmakten i det
langvariga neddragningsskede man varit i haft svart att méta produktivitetskraven i FP1 och t.o.m.
kanske haft en negativ produktivitetsutveckling.

Den sénkta produktiviteten i den privata tjanstesektorn bidrar dock till att reducera
produktivitetskraven i FPI i nulaget. Det finns dock potential for en stark rekyl uppat i
produktiviteten i privat tjanstesektor nar ekonomin far upp angan igen. Da kommer ocksa
produktivitetskraven i FPI att ater vaxa.

Vi kan ocksa konstatera att produktivitetskraven ocksa kommer att paverka de ekonomiska
mojligheterna att behalla personal i insatsorganisationen da de traffar personalkostnaderna oavsett
om dessa dimensioneras av insats- eller grundorganisationen. FOI studerar for narvarande dessa
fragor i annat projekt.

7.3.7 Sammanfattning av personalkostnadernas utveckling till 2019

Nedan gors en aggregerad sammanstallning av de paverkansfaktorer pa personalkostnaderna som
redovisats i detta kapitel varvid en uppskattning av den samlade ekonomiska risken i
personalkostnaderna till ar 2019 gors.
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Tabell 30 Sammanfattning av analys av personalkostnadernas utveckling

Héndelse Ekonomisk effekt | Risk/ potential

(Milj.kr) (Milj.kr)
Officerare - minskat antal -860 | -
Officerare - effekt pa genomsnittslon av lagre grad/lagre | - 1 000 Upp till - 1 000,
alder uppskattn — 500
Minskad officersutbildning — konsekvenser for FM:S -50-100 | -

skolor/centra

Gruppbefal/soldater/sjoman - sammanlagd effekt pa +18% | -
kostnader for l6ner/férmaner av 6vergang fran till
frivillig utbildning/tjanstgéring

Gruppbefal/soldater/sjoman - effekt pa -790 | -
utbildningskostnader (verksamhetsmedel)

Gruppbefal/soldater/sjoman - effekt pa +1240 + 500
tjanstgéringskostnader (verksamhetsmedel)

Gruppbefal/soldater/sjoman — arbetsgivarkrav pa +50 +50
kompensation for GSS/T

Tid i tjanst for GSS/T (andel i tjanst) + 500 ?

Civil personal — minskat antal -980 | -
Civil personal — effekt pa genomsnittsloner +100 +100
Okade kostnader for “outsourcing” ? ?

Okad internationell ambition — formaga till 2 000 +1000 | -----
personer i insats

Produktivitetskrav i pris- och lénekompensation + 1400 + 1000
Summering +1150

En samlad bedémning av den ekonomiska risken for personalkostnadernas utveckling inklusive
verksamhetsmedel for utbildning och tjanstgéring uppgar till drygt ca en mdkr utdver det som
hanterats i Forsvarsmaktens planering. | denna forsta bedémning har vi utgatt fran antaganden de i
form av rekrytering, avgangar under utbildning och anstallning, 16nenivaer samt anstallningstider
som gjorts i planeringen av soldatférsorjningen. L&gger vi dartill den osédkerhet som visats i
kéanslighetsanalysen (avsnitt 6.2) av antagandena i personalflédena m.m. ar en bedémd risk pa ca 1
% mdkr inte orimlig.

Vi har i dialoger med Forsvarsmakten papekat de risker som vi identifierat i kanslighetsanalyserna
och den ekonomiska realiserbarhetsbedomningen. Visst arbete pagar inom Forsvarsmakten for att
ytterligare studera dessa och andra risker. Det pagar ocksa ett I6pande planeringsarbete i
Forsvarsmakten dar planeringen revideras och anpassas. Vi har gjort dessa jamforelser pa de senaste
officiella planeringsdokumenten FMUP och BU11.

7.4 Utvecklingen fram till ar 2019

FMUP bygger i allt vasentligt pa en prolongering av utgiftsnivan fran den niva som redovisas for ar
2014 i BU11. Det &r svart att komma at ekonomiska siffror och antaganden for perioden efter ar
2014. | FMUP framgar dock volymutvecklingen for olika personalkategorier.

Mellan &r 2014 och ar 2019 fortgar uppbyggandet av volymer for GSS/K och GSS/T.
Omstruktureringen av officerskaren till en 6kad andel specialistofficerare pagar. Det totala antalet
yrkesofficerare minskar ndgot. Antalet civila ar samtidigt pa en stabil niva. Totalt 6kar antalet
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avlonade personar med narmare 2000 vilket rimligen skapar ett kostnadstryck som bidrar till de
risker som patalats i den ekonomiska realiserbarhetsbedémningen. De ckade GSS-volymerna bor
medfora bade 6kade I6nekostnader och 6kade tjanstgorings- och 6vningskostnader pa ca 1 mdkr/ar
2019 jamfort med 2014 (se ocksa avsnitt 7.5).

Att aven antalet soldater 6kar i hemvérn och nationella skyddsstyrkor (framgar inte av figuren) med
nérmare 2 000 forstarker ytterligare detta kostnadstryck.

10000

9000

8000

7000

6000 -

02014
5000 f—_|
m 2019

Antal

4000 +—

3000
2000 +
1000

Figur 7.9 Personalantal 2014 och 2019 enligt FMUP

I nuldget nér verksamheten befunnit sig i en period mellan plikt och frivillighet har Férsvarsmakten
kunnat anslagsspara. Ar 2007 i samband med inférandet av treterminssystemet och etablerandet av
Nordic Battle Group éverskred a andra sidan Forsvarsmakten anslaget med 1,5 mdkr. De obehagliga
ekonomiska Overraskningarna har ofta kommit i samband med strukturella férandringar vilket i
nuldget med stora forédndringar vid dérren manar till viss eftertanke.

Vi kan konstatera att antalet soldater successivt byggs upp under perioden fram till &r 2019 med
successivt 6kade kostnader som foljd. Till del kompenseras detta av ett minskat antal officerare och
civilanstallda. Vara berakningar av kostnadsutvecklingen avser ar 2019 nar férandringarna
ursprungligen bedémdes vara genomforda. (I pagaende planering tycks denna tidpunkt dock
forskjutas in pa 20-talet.) Det kan finnas perioder dessférinnan som medger ytterligare
anslagssparande innan de hagre soldatvolymerna intagits. Det kan finnas skal att tillata
Forsvarsmakten att reservera medel, utéver det som normalt tillats i forskjutning mellan budgetar,
for att atminstone initialt kunna balansera en hogre kostnadsniva ar 2019 och féljderna av successivt
Okade produktivitetskrav.

7.5 Kostnader for utbildning och dvning samt tjanstgdéring
—"Verksamhetsmedel”

En nyckelfraga for kostnadsutvecklingen i den nya personalférsorjningen ar vad det utver Iéner och
sociala avgifter kostar att ha tjanstgérande soldater/sjoman. Vad gor dessa nér de inte &r i insats?
Vilka kostnader for utbildning, évning och daglig tjanstgéring orsakar de? Vissa internationella
erfarenheter tyder pa att dessa kostnader blivit hgre an forvantat och planerat.

Forsvarsmaktens utvecklingsplan (FMUP) innehaller i stort sett inga ekonomiska berakningar varfor
det inte varit mojligt for forfattarna i sina roller som utredare att fa tillgang till de ekonomiska
antaganden som ligger till grund for de ekonomiska berakningarna for personalomradet bortom den
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period som beskrivs i BU11. Efter ar 2014 antas i stort sett en prolongering av ekonomiska nivaer.
BU11 innehaller inte heller detaljerade uppgifter om utvecklingen av personal-, utbildnings- och
verksamhetskostnader. FMUP ger uppgifter om personalvolymer men inga uppgifter om
personalkostnader. En fullstandig analys av i vilken utstrackning den plan for utvecklingen av
volymerna for olika personalkategorier som Forsvarsmakten har och de kostnader som &r
forknippade darmed kan saledes inte presenteras. Det galler alldeles sarskilt i fraiga om Gvnings- och
driftskostnader. Pa relativt aggregerad niva har forfattarna tagit del av underlag och kan redovisa
analyser som visar trender och indikationer. Kring dessa kommer vi att resonera i detta avsnitt.
Diskussionen kommer att anknyta till de ké&nslighetsanalyser som redovisats tidigare betraffande de
verksamhetsmedel som berdknats till 400 kronor, se avsnitt 6.2.1 och dess figur och de s.k. rorliga
kostnaderna (verksamhetsmedel).

Det har ratt delade meningar kring i vilken omfattning och till vilka kostnader de anstéllda
soldaterna kommer att bedriva 6vning och uthildning. Nagon samlad bild av vilken aktivitetsniva
och till den kopplad kostnadsniva som kan komma att vara nddvandig och 6nskvard for att dels
uppratthalla och utveckla soldaternas kompetens samt att sysselsatta soldaterna med intressanta och
utmanande uppgifter 6ver tiden har inte kunnat faststéllas. Nagon sadan ensad niva for
Forsvarsmakten som helhet kommer inte att kunna och bor sannolikt inte heller faststallas. Hur
manga sarskilda utbildnings- och évningsdygn den anstéllde soldaten kommer att genomfora
kommer att skilja sig at beroende pa om han ingar i ett marinférband, flygvapenforband eller
arméforband. Det kommer &ven att skilja sig hogst avsevart inom vapengrenarna. Inom t.ex.
arméfdrbanden kommer évnings- och utbildningsintensiteten, typerna av verksamheter samt
kostnaderna for detta att skilja sig 4t om soldaten tjanstgor i ett ledningsforband eller i ett
mekaniserat verkansforband.

En jamforelse kan goras till kostnaderna forknippade med termin tre och fyra for NBG 08. Termin
tre skulle grovt kunna jamforas med befattningsutbildning medan termin fyra grovt skulle kunna
jamforas med ett langsiktigt vidmakthallande. Under hdsten 2007 innebar termin tre en relativt
omfattande 6vnings- och utbildningsverksamhet for att férbanden skulle na anbefalld beredskap och
soldaterna malsatta personliga kompetensnivaer (PersQ 5). Termin 4 under varen 2008 omfattade
definitionsmassigt en sexmanadersperiod i beredskap for att kunna genomfora en insats. Soldaterna
skulle redan vara fullt uthildade och den évningsverksamhet som ansags nodvandig var snarast till
for att underhalla uppnadda kompetensnivaer eller for att hdja kompetensen inom nagot omrade som
inte uppnatt malsatt niva av nagon anledning under termin tre. Foga férvanande var kostnaderna
darmed ocksa betydligt hogre for termin tre &n for termin fyra.

Att forhallandena mellan Forsvarsmaktens personalkategorier kommer att forandras over den
kommande tioarsperioden star utom all tvivel, med den successiva tillvaxten av volymen anstéllda
soldater och inforandet av ett tvabefalssystem. Det senare kommer, som vi diskuterat tidigare, kunna
verka ddampande pa personalkostnadernas utveckling under perioden, men det kraver att
I6neglidningen for nyanstallda specialistofficerare halls under kontroll.

Soldaterna kan antas vara den enskilt viktigaste personalkategorin for utbildnings- och
dvningsvolymen och darmed relaterade verksamhetskostnader. Den volymtillvaxt, métt som
arsarbetskrafter, som planeras for tjanstgérande soldater under de kommande tio aren, enligt FMUP,
kommer att innebéra att fler ska utbildas till och tjanstgéra som GSS/K eller GSS/T. Nar
soldatvolymen ckar bor ocksa aktivitetsvolymen, i form av uthildnings- och 6vningsvolym, kunna
forvantas 6ka och darmed kommer kostnaderna ocksa att oka. Det &r alltsa ytterst rimligt att anta en
storre soldatvolym och hogre aktivitetsniva jamfort med de senaste aren samt en stigande
aktivitetsniva under den kommande tioarsperioden darmed ocksa kommer att innebara att
kostnaderna kommer att uppvisa en stigande trend.

Mellan 2011 och 2019 6kar soldatvolymen, méatt som &rsarbetskrafter (AaK) med 96 % och mellan
2014 och 2019 6kar den med 33 %. For samma perioder dkar totala militdra personalvolymen, matt
som AaK, med 25 % respektive 9 %. Vara relativt forsiktiga uppskattningar ger darmed vid handen
att en aktivitetsokning som svarar upp mot den okade soldatvolymen, matt som arsarbetskrafter
GSS/T samt GSS/K (da har vi exkluderat GMU), bor innebéra 6kade verksamhetskostnader med i
storleksordningen 45-80 % i perioden 2011 till 2019.

Inom en given budget innebér detta att om inte dessa medel avdelas kommer aktivitetsintensiteten
(utbildning, évning, traning) per soldat att sjunka i takt med att soldatvolymerna 6kar. Det skulle
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kunna tankas vara en medveten policy da det ar rimligt att anta att en allt storre andel av soldaterna
kommer att vara uthildade och erfarna, saval fran tjanstgéring i Sverige som fran internationella
insatser och att antalet kostnadskravande dvningar per ar och soldat kan minskas. Om det inte ar
mojligt att uppratthalla soldaternas kompetenser med sjunkande aktivitetsniva kommer mer resurser
behgva satsas och inom en given budget kommer det att behdva ske pa bekostnad av nagot annat.
Vid 6kade personalvolymer och darmed 6kade personalkostnader samt dkande eller oférandrade
verksamhetskostnader maste andra kostnadsslag minskas, t.ex. infrastrukturkostnader eller kostnader
for inkopta tjanster. Var bedomning ar dock att detta skulle innebéra odverstigliga svarigheter.

7.6 Regulatorer om kostnaderna blir hégre an férvantat

Om personalkostnader kraftigt éverstiger planerna finns ett antal “strategiska” satt att anpassa
verksamheten till ekonomin om inte ekonomin kan anpassas till verksamheten och dess faktiska
kostnader.

En anpassning av anslagen till konstaterad kostnadsniva i form av en justering av nivan pa
forsvarsanslaget medfor statsfinansiella konsekvenser men innebér att planerad verksamhet kan
bedrivas. Vara bedémningar av kostnadsrisker och kanslighetsanalyser av personalantaganden pekar
pa att sddana justeringar for forbandsverksamheten kan uppga till 1 — 1 % mdkr i perspektivet ar
2019.

Om inte ekonomin kan anpassas blir olika former av ambitionssédnkningar enda lésningen om de
ekonomiska risker vi pekat pa blir verklighet.

En minskning av insatsorganisationen ar en méjlig om an inte 6nskad utvag. Insatsorganisationen &ar
redan rejalt minskad och manga forbandstyper forekommer bara i ental vilket innebér att formage-
bredden maste offras.

Yiterligare verforing av pengar fran materielanskaffningen till férbandsverksamheten ar en annan
mojlig vdg att sakerstalla att planerna inom personalforsorjningen kan realiseras. Forbanden bor
dock vara val avvagda vad galler personal- och materielinnehall vilket kan dventyras i en sddan
10sning.

Lé&gre internationella ambitioner &r en annan mdjlig budgetregulator &ven om en del av forandring-
arna av personalforsérjningen frammanats av de hogre internationella ambitionerna. En sadan
I6sning skulle darfor kunna ses som ett misslyckande och ett logiskt brott mot de politiska mal som
initierat férandringarna.

En sankt beredskapsniva pa forbanden skulle innebéra lagre kostnader och skulle innebara minskade
behov av kontinuerligt tjdnstgdrande soldater/sjoman. Detta skulle kunna innebéra flera tidvis
tjanstgorande soldater/sjoman. Detta kan dock vara svarforenligt med de hogre internationella
ambitionerna och innebér ett steg mot ett "mobiliseringsforsvar” snarare &n "insatsforsvar”.

Avveckling av enheter i grundorganisationen, "férbandsnedl&ggningar”, kan om de &r rena
nedlaggningar utan att motsvarande verksamhet flyttas eller byggs om pa annat stalle ge besparingar
men redan nu ar antalet utbildningsplattformar begréansat. En rekrytering av soldater/sjoman pa
frivillig grund underlattas sannolikt ocksa av lokal narvaro av forsvaret.

Forsvarsstrukturkommittén studerar i nuldget stodverksamheten i stddmyndigheterna till
Forsvarsmakten och delvis ocksa forsvarsmaktsintern stodverksamhet sdsom FMLOG. Hojda
sparkrav pa dessa verksamheter ar en vag att frigéra pengar for att kunna realisera férandringarna i
personalforsorjningen. Redan nu ar dock de forvantade besparingarna hoga och det kan ifragasattas
hur mycket ytterligare som kan sparas.

Det finns sjalvklart ocksa mer kortsiktiga budgetregulatorer sasom installda évningar, uppskjutna
materielbestallningar och anslagskrediter. Dessa har just begransningen att de inte ar langsiktigt
hallbara utan sa smaningom kommer att kréva att en mer strategisk budgetregulator aktiveras.

En atergang till ett varnpliktssystem ar emellertid inte &ndamalsenligt med den inriktning mot ett
tillgangligt insatsforsvar, ”hér och nu”, som utg6r nuvarande forsvarspolitiska prioritering. De
overvaganden som lett fram till denna inriktning framgar av inriktningspropositionen.?

28 Forsvarsdepartementet, Ett anvandbart forsvar, Prop 2008/09:140.

73



FOI-R--3053--SE

Bilaga 1.

BILAGA 1
PERSONALKOSTNADSANALYS
UTFALL 2001-2009
2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Utaifter (T .kr)
Lonekostnader - yrkesofficerare 3221978 3260 400 3319915 3360 963 3422 024 3271518 3281 185 3 325 846 3365 889
Lonekostnader - civil personal 2108 835 2086 182 2090170 2240742 2149 169 2023 229 1923 210 1902 032 1635 065
Loénekostnader - reservofficerare, dvriga 42 078 90 096 59 586 59 167 47 328 61 027 56 909 44 677 40 940
LONEKOSTNADER 5372891| 5436678 5469 671 5 660 872] 5618 521 5 355 774 5261 303 5272 555 5 041 894
Fasta lonetillagg - yrkesofficerare 200 515 124 236 118 081 123 490, 123 619 161 110, 139 314 122 877 117 019
Fasta lonetillagg - civil personal 69 117 60997 52 107 65 947 58 255 81 456 56 435 52 422 40 061
Fasta I6netillagg - reservofficerare, vriga 5710 5 138 5162 5573 3752 3919 4 924 3 408 2321
FASTA LONETILLAGG 275 342] 190 371 175 350 195 010 185 626 246 485 200 674 178 707] 159 401
Rorliga 16netillagg - yrkesofficerare 308 284 292 201 293 472 282 977 302 441 321 695 271141 193 889 218 686
Rorliga 16netillagg - civil personal 62 333 69 941 70 694 107 238 68 941 81910 74 937 51 688 55 555
Rorliga I6netillagg - reservofficerare, évriga 913| 10 196 11874 12 767 8874 12 702 13 633 7302 6 314
RORLIGA LONETILLAGG 371 530 372 338 376 040 402 982 380 256 416 308 359 710 252 880 280 555
Sociala avgifter - yrkesofficerare 1858 673 1831800| 1859017 1872412 1749 339 1706 715 1678 219 1824949 1843 394
Sociala avgifter - civil personal 1116110 1104 569 1102 502 1199 722 1034 835 994 026 934 013] 1005077 861 879
Sociala avgifter - dvriga 24 263 29 960 38173 38 521 27 255 35 299 34 307 27 749 24 689
SOCIALA AVGIFTER 2999 046] 2966 329 2999 692 3110 655 2811 429 2736 040 2646 539 2857775 2729961
(Sociala avgifter - % ) 49,82% | 49,82% 49,82% 49,70% 45,46% 45,46% 45,46% 50,10% 49,80%
Summa Lonekostnader - yrkesofficerare 5 589 450 5508 637 5 590 485 5 639 842 5597 423| 5461 038 5 369 858 5 467 561 5 544 988
Summa Loénekostnader - civil personal 3 356 394 3321 689 3315 473 3 613 649 3 311 200 3180 621 2 988 595 3011 219 2 592 559
Summa Lénekostnader - reservofficerare, dvriga 72 965 135 390 114 795 116 028 87 209 112 948 109 773 83 137 74 264
LONEKOSTNADER 9018809] 8965716] 9020753] 9369519] 8995832 8754607] 8468226] 8561917 8211811
Loner och tillagg, soldater/sjoméan GSS 504 859 754 208 691 437
Sociala avgifter, soldater/sjoméan GSS 229 509 377 858, 344 335
LONEKOSTNADER, SOLDATER/SJOMAN 734 368| 1132 066 1035772
PERSONALKOSTNADER (Totalt) [ 12016 598] 12550 086] 12377 323] 11729 141] 12526886] 11583 123] 11478102] 11042 735] 10708 297|
Varnplikts- och HV-kostnader | 975612] 1072311] 1243904] 1176971] 1041 877| 967 758] 946 416] 1254 309| 965 431]
Kostnad -varnpliktsdag (frdn AR)
Utbildningskostnad AR - FM TOT 1686 1919 2304 2094
Utbildningskostnad AR - Mark 1087 1206 1366 1370
Uthildningskostnad AR - Sj6 2191 2354 2557 1765
Utbildningskostnad AR - Luft 3608 5725 7651 6676
Utbildningskostnad for officerare [ 1039 140] 423 000] 442 426] 511 642] 459 931] 206 060] 377 736] | |
Kostnad per YO i utb | 1568 509] 372| 389 3670] | | | |
Driftskostnad per arsarbetare [ 1575] 1611] 1662] 1 607] 1798] 1717] 1837] 1 970] 1.854]
Anslag 6.1.1 (1.1) - Férbandsverksamhet, T.kr 18530 553] 18 964 922] 20412 642] 20 285 564] 19840 371] 20053 107] 19184 310] 18429 672 18864 067
Anslag 6.1.2 (1.2) - Insatser, T.kr 1075 168 1050 814 1185 938 1126 445 1326 333 1707 283 1875 627 1664 620 1614 825
Forsvarsutgifter - Utfall (Totalt) 41077 491 40667 953| 41069 594| 38929 334| 39628 251] 39 340 040 37882352 39358019
NBG, Utb-férandr (treterminssystem).
Genomsnittsloner (beraknade genom léner dividerat med persondr, frén AR)
Genomsnittsléner Officerare, Grundlén (AR) 23 850 24 986 25717 25724 27 221 28 351 30 459 32 442 31976
Genomsnittsléner Officerare, inkl. tillagg (AR) 27 616 28178 28 905 28 835 30 610 32 535 34 269 35532 35 165
Genomsnittsloner Officerare (SCB) 25900 27 800 28 700 29 200 29 800 29 900 31 100 32 000 31 800
Genomsnittsléner, inkl. tillagg Civila (AR) 21234 20 683 21 064 23 475 23 422 24 634 25 535 26 860
Volymuppgifter
Yrkesofficerare, persondr (taktisk) 11 258 10874 10 758 10 888 10 476 9616 8977 8543 8772
Yrkesofficerare, persondr (specialist) [529]
Civil personal, personar 8792 8933 8 755 8569 8 099 7397 6 705 6 224 6 468
Reservofficerare, personar 179 128 165 159 131 175 127| 86 33
Soldater/sjpmén, BFA m.m (GSS), persondr 66 242 1177 1348 441
Utlandsstyrkan Soldater/Sjéméan, personér 763 830 727 567 910 868 615 606 462
(Utlandsstyrkan, Yrkesofficerare) 205 185 174 304 299 304 267 228
(Utlandsstyrkan, Reservofficerare) 58 81 81 119 80 66 54 47
(Utlandsstyrkan, Civil personal) 27 6 16 28 43 0 30 44
Antal varnpliktiga (inryckande) [ 13 859] 14 015] 13 837] 14 446] 9 225] 10 129] 4 730] 7 908] 7 339]
Varnpliktsdagar | 4157370 4065553] 4294488 4402472 3215051] | |
Hemvérnsutbildning, tigdagar 183 834 199 027 176 821 177 924 181 408 170 000
Antalet yrkesofficerare i utbildning 1199 1038 1127 1316 1278 81 308
Utbildningsdagar, Yrkesofficerare 233 182] 103 800 112 700 131 600 143 300 81 900 3923
Nyrekrytering, officersutbildning 523] 523 486 0] 0 361
Nyanstélining, yrkesofficerare 338 394 449 505 27 172 176 304 570
Gangtimmar [ 17 883] 19 020] 19 696] 20 360] 20 776]= |= [Kraftigt ned [Kraftigt upp |
Flygtimmar | 29 091] 33 506] 31 753] 30 497] 32 948]= [N&got ned  [Ned [Upp
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Sammanfattning

Den svenska riksdagen beslot maj 2010 efter regeringens s.k. inriktningsproposition och
Pliktutredningens betédnkande att den tillampade vérnplikten skulle avskaffas och ersattas
med frivilligt rekryterade och tjanstgérande soldater.

Beslutet grundades pa inriktningen av forsvaret mot ett tillgangligt insatsforsvar med okad
formaga till bl.a. internationella insatser. Detta tillsammans med ett minskat behov av att
halla en numerdrt stor insatsorganisation gjorde det &ndamalsenligt att avskaffa den
tillampade varnplikten till forman for frivillighet.

De svenska erfarenheterna av frivilligt rekryterade soldater &r begrénsade varfor FOI av
Forsvarsdepartementet ombetts studera internationella erfarenheter och anvanda dessa
erfarenheter for att analysera rekryteringsmojligheter och kostnader.

FOI har &ven ombetts bedéma de ekonomiska konsekvenserna av forandringarna inom
personalforsorjningen i det svenska forsvaret. En ekonomisk realiserbarhetsbedémning av
den ekonomiska planeringen har darfér genomforts.

Denna rapport innehaller resultaten av dessa studier.

Nyckelord: Varnplikt, frivilliga soldater, personalférsorjning, soldatférsoérjning, FMUP,
budgetunderlag, forsvarsekonomi, kanslighetsanalys.
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Summary

The Swedish Parliament decided in May 2010 that the conscription would be abolished
and replaced with an all voluntary force acc.

The decision was based on the aim for a defence with high readiness and an increased
capacity for international operations. This, together with a reduced need to maintain a
numerically large defence organisation made the abolition of the applied conscription in
favor of voluntariness a natural step.

The Swedish experience of voluntarily recruited soldiers are limited why the Ministry of
Defence asked FOI to study international experiences and use these experiences to analyze
the recruitment and retention options and costs.

FOI has also been asked to assess the economic impact of changes in manpower supply in
the Swedish defence why an economic assessment of the economic planning assumptions
has been performed.

This report contains the results of these studies.

Keywords: Military service, conscription, volunteer soldiers, all voluntary force, AVF,
manpower, defence planning, budget, defence economics, sensitivity analysis.
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