Fran viarnplikt till yrkesarmé - erfarenheter fran Sverige
[Bild 1]

Herr Minister, drade ahorare,

Sa sent som for 15-20 ar sedan utgjorde den svenska Férsvarsmakten en betydande militar
maktfaktor i Europa med mdjlighet att mobilisera hundratusentals soldater ur det civila samhallet.

Idag, &r vi av vissa beskyllda for att ha 6vergatt till ett system som innebar att vi utgor ett
sdkerhetspolitiskt vakuum med ingen, eller ringa férsvarsformaga.

Oavsett vilken syn man har om detta...och jag tror ni kan ana var jag star i denna fraga...sa har sa gott
som samtliga kommentatorer ratt i ett av sina pastaenden:

[Bild 2]

Den svenska forsvarsmakten har genomgatt en fundamental férandring under de senaste aren och &r
fortfarande under genomférande av férandringar.

Den absolut storsta férandringen utgors naturligtvis av 6vergangen fran ett varnplikts- till ett
yrkesforsvar och jag skall under de ndrmsta 20 minuterna forséka delge de erfarenheter vi i Sverige
hittills har dragit av denna 6vergang. Jag vill dock redan nu aterigen understryka att vi fortfarande ar

under genomfdérande av dessa férandringar och att vi darfor inte vet om det &ar bestdende, eller

overgaende erfarenheter som vi dragit sd har langt. Som exempel kan namnas att det tog

Nederlanderna ca 8 ar att genomféra motsvarande forandring och att vi i Sverige endast paboérjade
detta arbete for ca 3% ar sedan och att de sista varnpliktiga slutforde sin utbildning sa sent som
sommaren 2011.

En oerhort viktig erfarenhet vi redan dragit ar dock att det dr sa mycket mer som paverkas av en

overgang fran varnplikt till yrkesférsvar an att bara byta ut en personalkategori mot en annan. Det
handlar snarare om en fullstandig kulturell omstallning, dar samtliga delar av férsvarsmakten, men
dven stora delar av det civila samhallet paverkas vilket till del reflekteras pa bilden framfér er:

| ett perfekt varnpliktsforsvar finns folkférankring och dven ett inte helt ovasentligt samhallsstod- dar
individer med olika sociala och kulturella bakgrunder far métas och lara sig samarbeta mot
gemensamma mal for landets basta. Naturligtvis gar detta aven att till delar replikera i ett
yrkesforsvar, men inte alls i samma skala som i varnpliktsférsvaret da detta skulle bli allt for dyrt.

Idag konkurrerar forsvarsmakten med det civila samhallet pa arbetsmarknaden nar det galler att
hitta 1amplig personal for anstallning. Forsvarsmakten kommer av naturliga skal ha svart att kunna
mata sig med manga av de andra arbetsgivarna nar det galler rena loner, sa har géller det att hitta
andra metoder. Vi har insett att vi maste “sticka ut” for att inledningsvis fanga intresset hos en
blivande anstalld. Samtidigt maste vi vara tydliga och &arliga nar vi beskriver den blivande

arbetssituationen, sa att individen inte ldmnar oss nar verkligheten inte blev som vi forst beskrev den
féor honom/henne.

[Bild 3]



Den har bilden sammanfattar nagra av de viktigaste komponenterna av det nya
personalférsériningssystemet och pavisar dven nagra viktiga erfarenheter vi dragit hittills:

e Den "vilande” virnpliktslagen — Aven om majoriteten inom férsvarsmakten och en stor andel

bland vara politiska beslutsfattare fortsatt vill verka for att fardigstalla yrkesforsvaret innan vi
gor nagra storre omsvangningar, sa tror jag manga med mig delar uppfattningen om
klokheten i att bibehalla en vilande varnpliktslag. Mindre som en "sista utvag” om allt gar fel,
men mer som “garant” for att man ska vadga genomfora férandringarna fullt ut!

e 100 procent frivillighet — en férutsattning for nasta punkt: ”obligatorisk internationell

tjanstgoringsskyldighet” och “kdrnan” i vad vara politiker 6nskade astadkomma med det
insatta insatsforsvaret, nationellt som internationellt. Full frivillighet ger oss naturligtvis
oerhort vdlmotiverade soldater och sjoméan, men utgér ocksa en utmaning vad avser inte
enbart rekrytering, men dven i att behalla var personal.

e Jag har redan namnt den tredje punkten: “obligatoriska internationella

tjdnstgoringsskyldigheten” och kan bara konstatera att dar vi tidigare tvingades investera sex

manaders utbildning infor en lika 1dng internationell insats och ofta blev av med huvuddelen
av personalen efter hemkomst - kan vi med ett yrkesforsvar avsevart minska
forberedelsetiden infor en insats och far dessutom behalla huvuddelen av de erfarenheter
personalen tar med sig hem efter genomférd insats.

e Den fjarde punkten med reguljara- (kontinuerligt) och reserv- (tidvis tjdnstgérande) férband

aterspeglas oftast som en ekonomisk nédvandighet: att vi helt enkelt inte skulle ha rad med
fler heltidsanstallda soldater och att reserverna ar ett satt att fylla férbanden till en lagre
kostnad. Naturligtvis ligger det viss sanning i detta pastdaende, men man kan ur ett
erfarenhetsperspektiv vdlja en nagot annorlunda synvinkel.

Den har modellen erbjuder en méjlighet for individer som inte ar villiga att dgna all sin tid till
forsvarsmakten, att atminstone bidra med del av sin tid. Ur ett foérsvarsmakts perspektiv ger
det naturligtvis dven ett valkommet tillskott av civil kompetens och idéer som vi kan ha nytta
av. Pa motsvarande satt hoppas vi att dessa individer positivt kommer bidra till 6kad
folkférankring och bidra till en positiv bild av forsvarsmakten i det civila samhallet.

e Den nastsista punkten ar ocksa vard att kommentera ur ett erfarenhetsperspektiv: att féra
befél 6ver anstallda soldater skiljer sig vdsentligt fran att leda varnpliktiga och staller saledes
helt andra krav pa dagens officerskar an vad som stalldes pa tidigare generationer officerare.
Idag ar vara unga plutonchefer dven arbetsgivarrepresentanter med allt vad det innebar i
form av ansvar for arbetsmiljo, ekonomi och inte minst personalfragor. Detta har i sin tur
inneburit att vi tvingats lagga 6kad fokus pa en ny yrkeskategori: under- och
specialistofficerarna vilka i mangt och mycket 6vertagit den roll officerarna hade i det
tidigare varnpliktsforsvaret.



e Slutligen vill jag trycka pa att det ar bade de reguljara och reservférbanden som ar ténkta att
genomfora internationella insatser. Och dven om vi kanske inte hunnit dra alla slutsatser ur
detta dnnu, sa kan man ju enkelt férestélla sig att uppgifter for den tidvis tjanstgorande
personalen behdéver anpassas till en nagot enklare utformning an for de kontinuerligt
tjdnstgoérande. En annan erfarenhet vi dragit ar vikten av dialog med civila arbetsgivare i syfte
att mojliggora for delar av deras personal att tjanstgéra som tidvis anstéllda i
forsvarsmakten. Det ar ingen sjalvklarhet for svenska arbetsgivare att forlora en anstalld
under 6-12 manader for att denne ska tjanstgora i forsvarsmakten och det har trots befintligt
lagstod kravts en hel del dialog med centrala arbetsorganisationer, saval som lokala
foretagare for att dven dessa ska se vinsterna i att “dela” personal med forsvarsmakten.

[Bild 4]

Sa har en den framtida fordelningen av forsvarsmaktens personal tankt att se ut. Som ni kan notera
finns det ett antal olika yrkesgrupper som med frivillighet som bas kommer tjanstgora nationellt,
saval som internationellt. Den absolut stérsta andelen av personalen (ca 60%) utgors alltsa av
frivilliga som har sin huvudsyssla utanfor forsvarsmakten, men som ar kontrakterade for att tidvis
iklada sig i uniform och |6sa olika uppgifter at forsvarsmakten, nationellt saval som internationellt.
Vilka ar da fordelarna med det héar forsvaret jamfort med det tidigare varnpliktsbaserade forsvaret?
Till att borja med maste jag aterigen framhalla frivilligheten, dar samtliga som arbetar inom
forsvarsmakten, kontinuerligt eller tidvis, gor det for att de vill...inte for att de maste. Detta skapar
naturligtvis forutsattning for motiverade anstallda. Samtidigt ar detta en av de storsta utmaningarna:
vi maste sdkerstalla att de fortsatt tycker om att ga till jobbet och har har vi en hel del aterstaende
arbete att géra och jag aterkommer till detta lite senare. En annan viktig fordel ar kontinuitet som
ger Okad professionalism. Att den kontinuerligt anstéllda personalen dr mer professionell 4n vad vara

tidigare varnpliktiga var sager sig sjalvt, da de har maojlighet att kontinuerligt trana och bli battre pa
sina uppgifter pa en daglig basis. Men aven de tidvis anstéllda och nationella skyddsstyrkorna
kommer vara béttre trdnade dn vad vara reservister var med det gamla systemet. Tanken ar ju att
dessa ska genomga traning, eller genomféra insatser varje ar och inte som tidigare med kanske 4-5
ars mellanrum.

[Bild 5]
Bilden framfor er beskriver hur systemet ar tankt att fungera och utgoér en ideal bild av floden.

Langts till vanster pa bilden ser ni den idag enda vagen in i férsvarsmakten for blivande soldater,
sjoman och officerare och den vdgen gar genom den 3 manader langa Grundldggande Militara
Utbildningen (GMU). | den analys som genomfordes infor sjosattningen av det nya systemet kom
man fram till att vi behover utbilda minst 4,000 individer, vilket motsvarar ungefar 4% av
aldersklassen varje ar for att i slutdnden kunna fylla pa vara olika personalkategorier med det antal
individer som systemet kraver for sin 6verlevnad. Av dessa 4,000 &r det tankt att 1,500 ska fortsatta
som kontinuerligt tjanstgorande med en genomsnittlig tjanstgoéringstid om 6 ar, 900 som tidvis
tjanstgorande, ytterligare 900 till vara nationella skyddsstyrkor (eller Hemvarn) och 200 direkt in i
officers- och underofficersutbildning. Vidare ar det uppskattat att vi kommer forlora ca 500 personer
(vilket motsvarar ca 15%) ur varje GMU omgang som viljer, eller tvingas att avbryta sin utbildning i
fortid.



Langts till hoger pa bilden ser ni en for forsvarsmakten optimal och 6nskvard fordelning pa var
personalen tar viagen efter sina genomsnittliga 6 tjanstgoringsar: dar ni kan se att en stor andel
forvantas ”aterinvesteras” som deltidstjanstgérande antingen i reserven, eller i hemvérnet.

Hur har det da gatt sa har langt? [Tryck for animation]

Nar det géller att fa in personal i systemet har vi dn sa lange endast angendama problem: till varje
tillganglig utbildningsplats ar det nastan 8 sékande, varav 2 ar kvinnor. Av dessa 8 valjer vi ut och
provar 3 st innan slutlig antagning av den vi anser mest lamplig.

[Tryck for animation] Vad avser utflodet ur systemet sa ar det naturligtvis svart att sdga nagot om
detta annu med hansyn till att vi inte haft systemet i drift tillrackligt Iange, men vi rdknar med att
kunna dra de forsta erfarenheterna fran detta inom de narmsta aren.

[Tryck for animation] Dar vi haft vissa problem hittills har varit med antalet som frivilligt alternativt
tvingats lamna GMU under pagaende utbildning, dar siffrorna ligger nagot hogre an 6nskat och jag
aterkommer strax till detta. Vi har dven haft ett ldgre antal sokande till officersutbildningen an vi
hoppats pa — nagot som vi tror beror pa att vi fokuserat for mycket pa att beskriva livet som soldat
under vart rekryteringsarbete och for lite pa andra karriaralternativ inom forsvarsmakten. Detta ar
nagot vi maste overse i kommande rekryteringsarbete och forséka gora den bredare sa att vi
intresserar och tar in tillracklig mangd av “ratt” manniskor for alla personalkategorier inom
forsvarsmakten.

[Tryck for animation] Slutligen har vi identifierat ett storre problem vi inte fullt ut forutsatt och det ar
det stora antalet som valjer att inte fortsatta inom forsvarsmakten trots att de passerat GMU med
godkant resultat.

[Bild 6]

I nuldget ser statistiken ut enligt foljande: Dar vi hade forutsett ca 15% avhopp under GMU ar
resultaten sa har langt 5% hogre, vilket innebar att ca 2 av 10 ej fullfoljer sin GMU. Det har beror
naturligtvis pa olika anledningar dar skador &r en orsak, en annan orsak utgors av att individen inser
att det militara livet inte ar ndgot fér honom/henne. Har vidtas nu atgarder for att minska denna
andel: bl.a. genom att ytterligare férbattra informationen om férsvarsmakten och dess
yrkeskategorier i samband med rekrytering, bl.a. genom kortare “prova pa” utbildning for att pa sa
satt battre matcha forvantningar mot verklighet. Vidare férkortas tiden mellan ansékan- och
paborjande till GMU for att “bibehalla” det intresse som de facto finns hos individen nar han/hon
sander in sin ansdkan och tillsammans med att vi forlanger utbildningen med en vecka for att sdanka

"utbildningstempot” tror vi oss kunna na vart ursprungliga mal om max 15% avhopp.

En ndgot stérre utmaning ar att komma at den andel som succesivt 6kat fran 13-21% som valjer att
inte fortsatta inom forsvarsmakten trots att de genomfort GMU med godkant resultat.

En stor andel ur denna kategori har i intervjuer & enkater som genomfoérts efter avslutad utbildning
sagt att de aldrig hade for avsikt att stanna i férsvarsmakten, men att det kunde vara en nyttig
erfarenhet och dessutom se bra ut i CV:et vid framtida jobbansdkningar. Detta ar naturligtvis
smickrande for oss som organisation, men knappast 6nskvart. Vi ser ju helst att individerna vi
utbildar valjer att pa nagot satt fortsatta inom forsvarsmakten.



Vi tror och hoppas naturligtvis att en stor andel av dessa kommer att aterkomma till oss i ett senare
skede, men atgarder behoéver vidtas for att komma tillratta med problemet. Aterigen ar en ”bredare”
rekrytering och okat tydliggérande av de olika yrkeskategorierna inom férsvarsmakten en moijlig
delmangd i 16sningen. Dvs att fa en stérre andel av dessa individer att inse att det finns andra
mojligheter an endast soldatlivet inom férsvarsmakten och att detta ar ett relevant alternativ till en
civil karriar. En annan mgijlig 16sning &r att hardare “koppla” individen mot fortsatt tjanstgoring redan
vid starten av GMU, t.ex. genom nagon form av kontrakt, eller kanske dnnu hellre med ett tydligare
incitament efter del av-/hela kontraktstiden. | nuldget I6ser vi problemet tillfalligt genom ett
”Overintag” om ca 30% till var utbildning.

Den tredje gruppen staplar dr egentligen bara en omvand sammanstallning av hur manga som
forsvinner under- och efter GMU och hur manga av de totalt ca 4,000 vi anstéller varje ar. Som ni ser
en negativ trend, men nagot vi hoppas kunna férandra i positiv riktning med de atgarder jag nyss
beskrivit.

Den sista gruppen som utvisar hur manga som lamnar forsvarsmakten innan de fullgjort sin
kontraktstid fortjanar att kommenteras for att undvika missférstand hos dem som eventuellt tagit
del av en nyligen publicerad artikel i Svenska Dagbladet. Som ni kan se har vi under de senaste tre
aren haft ca 15% som avslutat sina kontrakt i fortid, jamfort med det mal vi ansatt om ca 5%.
Problemet med att redan nu férsoka dra nagra slutsatser ur detta ar att forutsattningarna har skiljt
sig at avsevart for olika individer. Nagra av de som nu redovisas som fortidsavgangna har varit
anstallda sedan 2008 da de ingick i den Nordic Battle Group som Sverige satte upp bl.a. tillsammans
med Finland. Dessa anstalldes d& under helt andra betingelser &n vad vi har idag, men var de facto
redan da anstallda soldater. | statistiken pa bilden ingar en sadan soldat som fortidsavgangen
eftersom det kontrakt som avses skrevs under forst 2011, men i sjalva verket har ju denne soldat
redan gjort sina genomsnittliga sex ar som anstalld i férsvarsmakten. Detta exempel galler
naturligtvis inte alla som inkluderas i de 15 procenten, men fértydligar inneboende problematik i
statistiken.

Sjalvklart ar det dock sa att vi maste ta detta problem pa allvar och gora allt vad vi kan for att fa
personalen att stanna hela, eller atminstone en huvuddel av sin kontraktstid. En utmaning i detta
sammanhang ar att det ar individer vi talar om och att dessa har olika behov.

Nagra soldater lamnar i fortid for att de fatt genomfora for manga insatser utomlands, andra for att
de inte fatt genomféra nagra alls. Nagra lamnar for att de har fér monotona arbetsuppgifter, andra
for att de har fér mycket variation. Det gar att fortsatt hur lange som helst — slutsatsen ar dock att vi

maste bli battre pa att lyssna pa individen och férséka matcha dennes behov mot vad som ar
efterfragat av organisationen. Jag tror ocksa att vi maste se lite bredare an vad vi hittills har gjort: i
andra lander genomfor man t.ex. “adventure training”/aventyrs utbildning pa frivillig basis for de
soldater som onskar lite mer spanning i tillvaron. P4 motsvarande satt borde det inte vara helt
omoijligt att ordna kvallskurser i teoretiska amnen for de som istéllet foredrar detta. Har maste vi
aterigen lyssna pa vara soldater och sjoméan och tillsammans anvanda var fantasi for att hitta kreativa
|6sningar.

[Bild 7]



Det har ar min sista bild och utgér i nagon form en sammanfattning av vad jag redan tagit upp:

En 6vergang fran ett varnpliktsforsvar till ett yrkesférsvar ar i sanning en kulturell omstallning som
paverkar sa mycket mer &n bara vaxling fran en personalkategori till en annan. Lat mig ge er nagra
exempel:

e Tillgdnglig arbetstid: Under varnpliktsutbildningen tog vi ut ungefar 56 timmar/vecka av

soldaterna. Med anstallda soldater, som har att forhalla sig till samma/liknande
arbetslagstiftning som 6vriga samhallet kan vi ta ut ca 40 timmar/vecka, varav drygt 25
timmar ar disponibel for utbildning & traning — det tar i teorin alltsa nastan dubbelt s lang
tid raknat i faktiska kalenderveckor att nd samma fardighetsniva som vi gjorde med det
tidigare varnpliktssystemet. Den stora skillnaden ar ju dock att soldaten idag fortsatter att
trédna och blir &nnu battre p3 sitt yrke an vad den varnpliktige hann bli under sin

tidsbegransade tjanstgoring.

e Infrastruktur: Under varnpliktstiden hade vi kaserner och logement dar 10-20 soldater fick
dela rum. Idag maste vi hitta andra l6sningar, da det inte ar rimligt, eller 6nskvart att ha
personer boendes pa logement i 4-8 ar. Vi maste dessutom sakerstalla att vara soldater har
rad med eget boende. Har har lokala férband har engagerat kommuner och ibland dven
lokala byggforetag och fatt igang projekt med enklare bostdder liknande studentboenden for
vara soldater och sjoman.

e Officersrollen: har jag redan varit inne pa, men det fortjanas att aterigen lyfta fram den
oerhorda skillnad det &r att som officer ansvara for en skarpskjutning pa plutons niva till att
hantera miljolagar, semesterlagar mm. Detta har naturligtvis daven inneburit att vi varit
tvungna att forandra utbildningen for vara officerare med mer management pa schemat an
tid for trupputbildning. [Tryck fér animation]

Vidare har vi i Sverige insett vikten av att utnyttja arvet & tillampa flexibilitet vid vergangen fran ett
system till ett annat. Lat mig aterigen ge er ett par exempel pa vad jag menar:

e Utnyttja arvet: i form av att meranvdnda tidigare institutioner for delvis nya syften: t.ex.
anvander vi fortfarande totalférsvarets rekryteringsmyndighet fér stod i var urvalsprocess,
men i en nagot annorlunda roll 4n de hade tidigare. Vi gjorde inledningsvis dven sa att vi
kontaktade nyligen utbildade varnpliktiga for att snabbt fylla pa samtliga vara nya
personalkategorier, vilket gjort att vi redan idag har en sa gott som 100% uppfyllnad av vart
hemvarn utan extra utbildningskostnad.

e Vihar dven forsokt vara flexibla nar sa visat sig vara nodvandigt, eller lampligt. T.ex. vantade

vi inte pa att nya specialist- och underofficerare skulle utbildas genom det nya systemet.
Istallet Iat vi officerare (arvet) pa frivillig basis iklada sig nya gradbeteckningar med delvis nya
arbetsuppgifter som specialist- och underofficerare. Vi har ocksa varit, men kanske borde
varit annu mer flexibla vad avser malgrupp for- och utformning av vara

rekryteringskampanjer. Mahanda har vi fokuserat lite fér mycket pa rekrytering av de
heltidsanstéllda soldaterna och sjomannen och nagot mindre pa dvriga personalkategorier.
[Tryck for animation]



Till sist har jag valt att ta upp det som jag tycker ar den storsta skillnaden mellan ett varnplikts- och
ett yrkesforsvar i form av en positiv erfarenhet nar det galler tillgdnglighet & anvdndbarhet och som

utgor sjalva "karnan” av det svenska forsvarets anpassning till en omvarld i férandring:

Dar vi tidigare fick n6éja oss med vad vi hann utbilda under 7%-15 manader har vi nu flera ar pa oss att
hoja kunskaps- och fardighetsnivan pa var personal. Detta innebar att vi idag kan 16sa svarare, mer
komplexa uppgifter an vad vi kunde igar. Vi kan dessutom gora det snabbare, da vi inte behover lagga
lika mycket tid pa t.ex insatsférberedande utbildning infér internationella insatser. Men dven
snabbare for att personalen till stora delar faktiskt finns gripbara redan har och nu, inte som tidigare
inom en manad efter genomférd mobilisering.

Jag vill dock inte sticka under en stol med att ett yrkesférsvar dven ar behaftat med vissa nackdelar
och utmaningar i jamférelse med ett varnpliktssystem, sasom: minskad numerér till bibehallen
kostnad, utmaningen i att rekrytera "ratt” personal och sakerstélla att man far behalla denna och
inte minst risk for minskad folkforankring och insyn i férsvarsmakten. Fragan ar dock om vi hade
battre folkforankring mot slutet av var varnpliktstid, da endast 10% av varje aldersklass kallades in
och att endast 5% av dessa var kvinnor.

Svaret pa vilket system som &r bast?...Det beror helt enkelt pa vad man ska ha det till!

Tack for er uppmarksamhet!



