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Rubrik: Man tager vad man haver - Framtida rekrytering till ytstridssystemet

Sammandrag

All nyanstéllning av militdr personal sker pa absolut ldgsta niva, d.v.s. genom rekrytering ur innevarande eller
tidigare véarnpliktsomgéngar. Vad innebér detta faktum for ytstridssystemet, ett system i snabb teknikutveckling och
ddrmed med ett kraftigt reducerat behov av viarnpliktig personal? Uppsatsens huvudsyfte ar att identifiera och
analysera de konsekvenser detta minskade véarnpliktsunderlag har pé ytstridssystemets utveckling och fortlevnad.

For att undersoka denna problematik pa bista sétt bygger uppsatsen pé en tredelad empiri. Inledningsvis gors en
genomgéang av Dbefintlig statistik rorande véarnpliktsvolymer samt ansokningar och antagningar till
Yrkesofficersprogrammet. Avsikten med denna genomgéng é&r att forsoka finna en tydlig tendens for
ytstridssystemet som helhet. Dérefter studeras samtida officiella handlingar rérande Forsvarsmaktens
personalforsorjning i syfte att undersoka vad som finns skrivet i &mnet. Avslutningsvis genomfors ett antal intervjuer
diar samtliga respondenter ar starkt knutna till huvudfragestdllningen, dock pa olika nivder och med olika
utgangspunkter.

Empirin analyseras mot teoretiska ramar som utgérs av Sandbergs och Targamas teori om tolkande och rationella
kompetensansatser samt Axelssons modell 6ver kompetensutvecklingens dimensioner. Uppsatsens slutsatser ér flera,
dér den viktigaste ar ett kraftigt okat allmént behov av flexibilitet vid rekrytering men framfor allt inom det
befintliga skolsystemet.
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ABSTRACT

Title
You take what you’ve got - Future Recruitment to the Surface Warfare Flotillas

Summary

The main purpose of this essay has been to identify and analyse the
consequences of the diminishing numbers of conscripts on future Surface
Warfare ships in Sweden. The essay has answered the following questions:
How is the present recruitment for the Surface Warfare Flotillas being
conducted? What consequences of the limited number of conscripts can be
identified? How does this affect the staff and the competence support of the
Surface Warfare Flotillas? How can these consequences be handled? The essay
is based upon a hermeneutic approach. The theoretical framework of this essay
is constituted by Sandberg’s and Targama’s theories on competence and
learning, using an interpretation method versus a rational method, and
Axelsson’s theory on the dimensions of competence development. The essay
rests upon interviews, protocols and statistics concerning recruitment, and
official documents from the Swedish Government and the Swedish Armed
Forces. The empirical research provides some results where the main area can
be stated to be the need for more flexibility - when it comes to recruiting as
well as in the school system as a whole. The essay finally recognizes that the
necessary conditions for creating better preconditions are indeed present.

Key words
Competence, competence support, staff support.
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1 INLEDNING

1.1 Bakgrund och problematisering

En av mellancheferna pad Cementgjuteriet beslutar sig for att sluta sin
anstéllning for att gi till en konkurrent. Cementgjuteriet stdr utan viktig
kompetens, en vakans som maste tillsdttas snarast. Rekryteringen har dock
vissa restriktioner. Vid tillsdttningen kan endast internrekrytering anvéndas da
det dr ett krav att den nye chefen har gatt igenom foretagets flerariga
internutbildning. Dessutom ska han/hon ha jobbat med bade armering, gjutning
och formsnickeri innan mellanchefsjobbet kan vara aktuellt. Dessvérre har
foretaget krympt 1 storlek sa vil organisatoriskt som personalméssigt. Utdver
detta dr produktionen betydligt mindre personaltung &n for bara ett tiotal éar
sedan, vilket minskat behovet av personal pa “golvet”, och ddrmed indirekt
rekryteringsbasen for mellanchefspositionen. Vad som inledningsvis verkade
vara ett problem pa mellanchefsnivé ar i verkligheten ett rekryteringsproblem
pa lagsta nivd. Att redan pa “golvet” fi in anstéllda av savil ritt kvantitet som
kvalitet blir da en forutsittning for hela foretagets overlevnad.

Ovanstaende exempel dr givetvis helt fiktivt och sprunget ur forfattarens
fantasi, men avser att spegla den verklighet Forsvarsmakten lever i nir det
géller personal- och kompetensforsorjning. All nyanstdllning av militér
personal sker pa absolut ldgsta nivd. Med undantag av de civilanstdllda och
viss teknisk personal rekryteras samtlig personal ur innevarande eller tidigare
varnpliktsomgéngar. Uppkomna vakanser rekryteras inte utifrdn, systemets
kompetensforsorjning sker genom internrekrytering.  Organisationens
overlevnad bygger pa personalens utveckling och stigande i graderna. Vad ér
da rdtt kvalitet vid anstéllning? Ritt person pa “’golvet”, eller rétt potential for
framtida tjinst, da det inte ar sdkert att dessa sammanfaller? Hur gor da
ytstridssystemet nir det viljer ut blivande kollegor? Véljer man fritt ur hela
mingden s6kande eller féredrar man sina egna?

Under de senaste aren har méngden svenska medborgare som tas ut for
varnplikttjdnstgoring minskat drastiskt. Detta har skett 1 takt med
organisatoriska och personella neddragningar i Forsvarsmakten under samma
tidsperiod, men i en betydligt hogre utstrickning. Statistik fran Pliktverket
visar en mer 4n halverad virnpliktsvolym mellan ren 1994 och 2002." Under
samma period har andelen fast anstilld personal minskat med 20 %.’
JamfOrelsen ger inte en helt korrekt bild, d& samtliga varnpliktiga idag tas ut till
tjidnster som leder till krigsplacering vilket medger storre mojlighet till

! Pliktverkets inskrivningsstatistik 1994, 2002. Statistiken visar att fordelade till
forsvarsgrenarna for varnpliktstjdnstgdring minskade fran 33518 till 16216 mellan adren 1994
och 2002.

? Antalet personar enligt Forsvarsmaktens drsredovisning 1993/94, Resultatredovisning.;
15061. Antalet anstéllda yrkesofficerare 2002-12-31 enligt Forsvarsmaktens drsredovisning
2002, bilaga 3 Personalberidttelse, sid 3, Hogkvarteret 23 386:61841; 12065. FB 04 torde
ytterligare minska denna siffra.
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rekrytering. Den kan dock nyttjas som en indikation pd en forskjutning i
forhéallandet rekryteringsbas - organisation.

Medvetenheten kring detta generella organisationsproblem ar stadigt 6kande.
Handlingar frén savél regering och riksdag som Forsvarsmaktens (FM) egna
handlingar visar detta. Diskussionen har tidigare tenderat att bli Gvergripande
och pé de allra hogsta nivaerna rora sig kring termer av folkforankring med
och rdttvisa 1 varnpliktssystemet. Detta generella problem skymmer enligt
min mening sikten for det potentiella problem uppsatsen avser belysa,
ndmligen det minskade virnpliktsbehovet inom vissa teknikkomplexa och
befilstunga system. Denna minskning borde, per definition, innebdra en
minskad rekryteringsbas och dérmed ett minskat urval da véra framtida
kollegor ska rekryteras. Uppsatsen avser undersoka vad detta faktum innebér
for ytstridssystemet, ett system i snabb teknikutveckling och ddrmed med ett
kraftigt reducerat behov av vérnpliktig personal. Min ambition med uppsatsen
ar att den ska vicka intresse for och skapa diskussioner kring detta &mne.

1.2 Syfte och fragestéllningar

Uppsatsen har som huvudsyfte att identifiera de konsekvenser ett minskat

varnpliktsunderlag har pa ytstridssystemets utveckling och fortlevnad. Savil

kvantitativa som kvalitativa faktorer ska belysas. Dessa konsekvenser

analyseras dérefter i syfte att finna eventuella forutséttningar att minimera eller

helt 16sa problemet. Nedanstdende fragestéllningar anviands for att sdkerstélla

att problemet identifieras och syftet uppnas:

e  Hur genomf6rs nuvarande rekrytering till ytstridssystemet?

e Vilka konsekvenser av den begrinsade vérnpliktsvolymen kan
identifieras?

e  Hur paverkar dessa konsekvenser personal- och kompetensforsorjningen
av ytstridssystemet?

e  Hur kan dessa konsekvenser hanteras?

1.3 Avgrédnsningar

e Uppsatsen kommer att begrinsas till ett enskilt system, ytstridssystemet.
For bakgrundsteckning och definiering av problemet kommer dock savél
storre som mindre organisatoriska delar att beroras.

e Problematiken kring rekrytering till internationella insatser, och
frivilligheten for véarnpliktiga (vpl) att deltaga vid sddana, kommer inte att
sdrskilt belysas. Problemet dr dock mycket intressant och vil vért vidare
studier.

1.4 Disposition

I uppsatsens inledningskapitel tecknas en bakgrund till uppsatsen. Darefter
problematiseras &mnet och forfattarens syfte med uppsatsen presenteras.

Andra delen beskriver val av teorianknytning och val av metod for uppsatsens
l6sande. Teorianknytning och metod skall sékerstélla vetenskaplighet och leda
forfattaren mot uppsatsens syfte och svar pa fragestéllningar. Kallkritik av
materiel och respondenter redovisas i metodkapitlet.
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Diérefter redovisas den empiri uppsatsen bygger pa. Inledningsvis undersoks
befintlig statistik 1 syfte att precisera nuvarande situation och eventuella
problemomréaden. Direfter genomfors en genomgéng av officiella handlingar
rorande Forsvarsmaktens personalforsorjning. Avsikten med denna genomgéng
ar att granska den officiella synen pa problemstillningen samt att soka forslag
pa losningar. Empirikapitlet avslutas med en intervjudel, dédr generella
rekryteringsfragestéllningar och funna forslag pa 16sningar diskuteras med
relevanta befattningshavare och experter. Varje del i empirin {6ljs direkt av en
analys av samma del. Valet att genomfora separata analyser grundas pa de
olika delarnas stora inbordes skillnader. For att bibehdlla den tydliga
kopplingen mellan delarnas empiri och analys, samt for att forenkla for 14saren,
valde jag dessutom dven att presentera dessa 1 direkt anslutning till varandra.

I fjirde delen genomfors en sammanfattande analys, slutsatser dras och svar pa
uppsatsens fragestdllningar ges. Slutligen avser jag att, med utgangspunkt i
tidigare kapitel, diskutera kring dragna slutsatser och funna svar.
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2 TEORIANKNYTNING
2.1 Inledning

Personalforsorjning och kompetensforsorjning skrivs ofta ihop som ett
gemensamt uttryck. Detta dr 1 mitt tycke tvivelaktigt d& numerar péfyllnad av
personal inte nddvéindigtvis innebdr samma sak som tillférande av relevant
kompetens till ett system, dven om detta givetvis dr malséttningen med allt
rekryteringsarbete. Som grund for att granska dessa begrepp viljer jag framst
att nyttja Sandbergs och Targamas bok om kompetensperspektiv pa
organisationer.” Jag kommer att beskriva de olika perspektiv och ansatser
rorande kompetens som nyttjas. Dérefter avslutar jag med att beskriva synen pé
larande i arbete, da detta dr att jamstdlla med kompetensutveckling.

Som ett komplement och en motvikt till Sandberg och Targama presenteras
déarefter kompetensbegreppet utifrdin Bjorn Axelssons bok “Kompetens for
konkurrenskraft”.?

2.2 Nyckelbegrepp

Det &r svart att finna exakta forklaringar pa begreppen personalforsorjning
respektive kompetensforsorjning. De skrivna forklaringar jag funnit &r
foljande:

Personalforsorjning - Omfattar dtgdrder for att bemanna eget/egna
forband/skolor, ansvar for bemanningsstéd/uppgift
att lésa bemanningsuppdrag dt en annan chef och
individualplaneringsansvar.

- Personalforsorjning dr verksamhet som syftar till
att sdkerstdlla att en organisation har rdtt antal
anstdillda med rdtt kompetens over tiden for givna

uppgifier.’

Kompetensforsorjning - Kompetensforsorjning dr en fraga om att anskaffa
personella resurser, men ocksd att fordela och
anvénda befintliga resurser inom foretaget.”

Vid en forsta anblick fir jag intrycket av ett cirkelresonemang, att biagge orden
betyder samma sak. Personalforsorjning ar att anskaffa riatt kompetens och vice
versa.

? Sandberg, Jorgen och Targama, Axel; ”Ledning och forstdielse. Ett kompetensperspektiv pd
organisationer.”, Studentlitteratur, Lund, 1998

* Axelsson, Bjorn; ”Kompetens for konkurrenskraft”, SNS Forlag, Stockholm, 1996.

5 Forsvarsmakten; “Nomen F”, Stockholm, 1997.

% Forsvarsmakten; ”Nomen FM”, Stockholm, 1999. Begreppsforklaringen ér tagen ur nimnda
arbetsdokument. Detta &r dock vid dags dato vare sig fardigstdllt eller faststallt.

7 Axelsson, Bjorn; ”Kompetens for konkurrenskraft”, SNS Forlag, Stockholm, 1996, sid. 20.
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Vid genomgang av empirins handlingar finns spar av att kompetensforsorjning
ar en battre, utvecklad form av personalforsorjning. Ett exempel pa detta ar
Forsvarsmaktens redovisning avseende ett reformerat
personalforsorjningssystem inom Forsvarsmakten.® 1 redovisningen beskrivs
det foreslagna kompetenstforsorjningssystemet som mer kostnadseffektivt &n
dagens personalforsorjningssystem. [ &vrigt upplevs de bigge uttrycken
anvindas relativt urskillningslost.

For ett breddat underlag fragades varje respondent 1 intervjudelen om deras syn
pa ovanstaende begrepp och deras eventuella skillnad i betydelse. Resultat av
detta presenteras i empiridelen.

2.3 Sandberg och Targama’

2.3.1 Det rationalistiska perspektivet

Det rationalistiska perspektivet grundar sig pa ett naturvetenskapligt synsitt,
dvs. att ménniskors handlande styrs av lagar och kausala forklaringar. Detta har
inneburit att all forskning om ledning i foretag och den kunskapsmassa som har
byggts upp 1 detta &mne baseras pa ett antal grundantaganden som oftast tas for
givna:

e Det finns en sann verklighet, och genom att studera den systematiskt

kommer vi allt ndrmare sanningen.

o Allting har en forklaring.

e Midnniskors handlande forklaras av deras egenskaper.

e Midnniskan blir ett redskap for nodvdndigheten.

Sammantaget ger dessa antaganden en tydlig bild av det rationalistiska
perspektivet. Tron pa en sanning, som existerar oberoende av oss. Tron pé
kausalitet, att allt har en orsak. Antagandet att ménniskans egenskaper &r
givna och oberoende av vilken situation hon befinner sig i. Synen péa
ménniskan som en lidnk i1 kedjan, som utfor de atgirder som krévs for att mélet
skall nas.

Det rationalistiska perspektivets motsvarighet avseende kunskap och larande ar
det kognitivistiska perspektivet. Denna syn pd kunskap baseras péd att
ménniskans perception och tinkande har som funktion att astadkomma en
representation av den sanna verkligheten i medvetande och minne.
Kognitivistiska  ansatser  ldgger stor vikt vid minniskan som
informationsbehandlare. Inldrning innebdr inhdmtning av information som
tolkas gentemot redan tidigare lagrad kunskap. Informationen adderas dérefter
till tidigare kunskap. For att informationsméngden ska kunna hanteras skapar
minniskan kognitiva strukturer, som antingen skapas av individen sjélv, eller

¥ Forsvarsmakten; ”Budgetunderlag for ar 2004 med sdrskilda redovisningar” , 23 383:63305,
2003-02-28

? Foljande kapitel bygger i sin helhet pa: Sandberg, Jérgen och Targama, Axel; ”Ledning och
forstaelse. Ett kompetensperspektiv pd organisationer.”, Studentlitteratur, Lund, 1998.

8(51)
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som inhdmtas pd samma sétt som annan information. Sjdlva sokandet av
information sker pé ett for uppgiftens l6sande mélinriktat och rationellt sétt.

Rationalistisk kompetensansats

Rationalistiska kompetensansatser bygger vidare pé den rationalistiska
vetenskapstraditionen. Aven om tidsstudier numera #r ett avslutat kapitel
betraktas kompetens som ett egenskapsbaserat fenomen. Kompetens enligt det
rationalistiska perspektivet bestar av ett antal egenskaper, sdsom kunskaper och
fardigheter som anvidnds 1 arbetsutforandet. En av de mest utbredda
definitionerna av kompetens dr "KSA”; kunskap (Knowledge), fardigheter
(Skills), formagor (Abilities). Kritik mot de rationalistiska ansatserna riktas
frimst mot det faktum att de genererar indirekta beskrivningar av kompetens.
Dessa ansatser skapar listor av egenskaper som é&r forutsittningar for ett
kompetent arbete; de visar inte vad som utgér kompetensen i arbetsutforandet.
Orsaken till detta problem stir enligt forfattarna att finna i ansatsernas
underliggande antaganden. Dels att den rationalistiska vetenskapstraditionen
bygger pa ett tydligt dualistiskt synsitt som utgar fran antagandet att det &r
mojligt att betrakta individ och verklighet var for sig, vilket ger en uppdelning
av kompetensfenomenet i tva delar: person och arbete. Dels den objektivistiska
kunskapssynen, som antar att en objektiv verklighet existerar utanfor det
minskliga medvetandet. Med denna syn antar man att det arbete en person
utfor kan skiljas frin personens forstielse av det. Slutprodukten av allt detta
blir da en lista med arbetsaktiviteter och en lista med egenskaper som arbetaren
besitter.

2.3.2 Det tolkande perspektivet

Det tolkande perspektivet ar ett alternativ till det tidigare s4 dominerande
rationalistiska perspektivet. De grundantaganden som hér utkristalliserar sig
star 1 bjart kontrast till tidigare presenterade rationalistiska grundantaganden:

o Var kunskap om verkligheten dr en social konstruktion.

o Subjektiv respektive social forstaelse snarare dn objektiv forklaring.

o  Modnniskor handlar utifran sin forstaelse av verkligheten.

Rationalisternas sanna verklighet existerar inte. Véar forestillning om
verkligheten skapas av oss sjdlva pd grundval av véra erfarenheter och i
samspel med andra méanniskor. Detta i sin tur innebér att dven vél etablerade
forestillningar om verkligheten kan komma att ifrdgasittas pa grund av nya
erfarenheter eller ny information fran andra. Sanningar &r 1 detta perspektiv inte
absoluta utan subjektiva eller sociala. P4 samma sitt dr det subjektiv eller
social forstdaelse snarare an objektiv forklaring som skapar inldrning.
Minniskan har ett behov att forsta sin virld. Denna forstaelse av helheten
vaxer fram som en produkt av erfarenheter och social kommunikation.
Minniskans verklighetsuppfattning &r inte heller stabil, utan utvecklas hela
tiden genom nya erfarenheter och reflektioner.

Ur detta kommer att ménniskans handlande inte styrs av faktiska
forutséttningar 1 situationen. Ménniskans handlande styrs av hur hon tolkar och
uppfattar vad som dr faktiska forutsdttningar i situationen.

9(51)
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Tolkande kompetensansats
Nedanstaende utgor sdrdragen i1 den tolkande vetenskapstraditionen:

a) Modinniskan och hennes verklighet utgér en oupploslig relation.

b) Grunden for mdnsklig kunskap dr mdnniskans erfarenhet av sin

verklighet.

Detta innebér att den ménskliga verkligheten aldrig dr en verklighet skild fran
minniskan utan alltid &r relaterad till ménniskan genom hennes erfarenhet av
den.

Kompetensbegreppet fokuserar pa relationen mellan ménniska och arbete. En
ménniskas kompetens utgdrs inte av kunskaper och fardigheter som kan
undersokas separat. Kompetens kan bara ses som en funktion av dessa
méinskliga forutsittningar i det sasmmanhang, dvs. den arbetsuppgift, dir de ska
nyttjas.

Sammantaget ldgger dessa tvd stycken grunden for den tolkande
kompetensansatsen. Sandbergs och Targamas grundtes dr att kompetens i en
yrkesroll ér liktydigt med hur arbetsutovaren forstar sin arbetsuppgift och det
sammanhang dar arbetet utfors. Denna forstielse ger mening at erfarenheterna
och bestimmer vilka teoretiska och praktiska kunskaper individen uppfattar sig
besitta och hur dessa skall utnyttjas. Krittken mot de tolkande
kompetensansatserna har riktat sig mot det faktum att de inte fingar den
variation av kompetens som kan finnas hos en grupp ménniskor som utfor ett
och samma arbete. Ytterligare ett problem &r oférmigan att ge en mer
integrerad beskrivning av kompetens i arbete.

2.3.3 Larande i arbete

Larande i arbete handlar i allt vasentligt om utveckling och uppritthdllande av
kompetens. Sjélva ldrandet kan sdgas besta av tva delar; lirutfall och ldransats,
dér utfallet 4r den kompetens vi utvecklar och ansatsen ar det sitt pa vilket vi
lar oss ndgot. Forskning visar att dessa bdgge dr intimt sammankopplade.
Léransatsen bestimmer ldrutfallet. En fordndrad forstaelse for arbetet dr alltsa
en forutsittning for ett fordndrat lirande som resulterar till en kvalitativt
annorlunda kompetens.

Synen pa larandet foljer i stort synen pa kompetens. Sett ur ett rationalistiskt
perspektiv dr larande 1 arbete forvérvandet av en viss uppséttning kunskaper
och férdigheter som konstituerar en viss kompetens. Den tolkande
kompetensansatsen innebér att kompetens baseras pa en persons forstaelse for
sitt arbete. Detta innebér att grunden for lirande &r att utveckla eller fordndra
denna forstaelse.
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2.4 Axelsson™

Precis som hos Sandberg och Targama betonas hos Axelsson kopplingen
mellan  kompetens och  specifik  uppgift. Distinktionen  mellan
kunskaper/fardigheter/egenskaper och kompetens ér tydlig. Nér individen har
formigan att 1 specifika situationer anvinda sina kunskaper och fardigheter
med mera bendmns detta kompetens. En annan definition av kompetens som
nyttjas dr “en relation mellan en individs forméga i olika avseenden och en viss
uppgift, klass av uppgifter (som kan vidgas), eller ett visst arbete”. Denna
individkompetens beskrivs som bestdende av tre huvudgrupper av dimensioner:
e Kunskaper av olika slag, dvs. att ”veta” och ”{orsta”.
e Fardigheter av olika slag, dvs. att “kunna” utfora aktiviteter och
arbetsuppgifter.
e Vilja, lust att anvénda och utveckla sina kunskaper och fardigheter, dvs.
att vilja” och vaga”.

Kompetensutveckling

Planerbart Icke planerbart
perspektiv perspektiv
(kort sikt) (lang sikt)

Individ-
niva
Niva
(fokus)

Organisations-
niva

Figur 1: Kompetensutvecklingens dimensioner enligt Axelsson. Jag har valt att byta ordet
foretagsniva mot organisationsnivd da det passar Forsvarsmakten bdttre, och kan goras
utan att férvanska teorin.

Ovanstdende figur visar enligt Axelsson kompetensutvecklingens flera
dimensioner. Kompetens existerar, och utvecklas, pd savil individniva som
organisationsniva. Individburen kunskap &r sddan som individen for med sig in
1, och ut ur, en organisation. Den organisationsbundna kompetensen dr sadan
som &r organisationens “minne”, beteenden, normer och virderingar m.m. som
existerar relativt oberoende av att medarbetare kommer och gér. Utmaningen
for en organisation bestar dirfor 1 hur individens kompetens kan dverforas till
en kompetens knuten till organisationen. Kompetensutvecklingen har dven
olika perspektiv, dér det korta perspektivet dr planerbart och inriktat pd dagens
verksamhet. Det ldngre perspektivet innebar kvalitativ tillvdxt mot dnnu icke
specificerade kompetenser.

19 Fsljande kapitel bygger i sin helhet pa: Axelsson, Bjorn; *Kompetens for konkurrenskraft”,
SNS Forlag, Stockholm, 1996.
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Individens kunskaper i forhdllande till organisationskompetensen kan indelas 1
tre kategorier: for organisationen omedelbart nyttiga kunskaper; for
organisationen 1 framtiden férmodligen nyttiga kunskaper; for organisationen
irrelevanta kunskaper. Den mellersta av dessa speglar potentiellt nyttig
kompetens. Senare 1 Axelssons bok exemplifieras ddvarande Ericsson Telecom
som till 90 % nyttjade internrekrytering vid chefstillsittning. I samklang med
denna filosofi betonades betydelsen av att beddoma personers
forbattringspotential i samband med det initiala anstéllningsforfarandet - ett
exempel pd nyttjande av potentiell kompetens och en likhet med
Forsvarsmaktens situation som &r sldende. Ett i andra organisationer vardefullt
sdtt att kompetensutveckla dr genom “inympning”, rekrytering av kompetens
frdn andra foretag. Detta dr inget fungerande alternativ inom Forsvarsmakten
dd inga “konkurrerande organisationer” med liknande kompetenser existerar
och lejonparten av all rekrytering sker pa ldgsta niva.

En faktor att ta hinsyn till inom kompetensutvecklingen ir att forhdjd kunskap
inte alltid 6kar kompetensen for arbetsuppgifterna. En orsak till detta ar det
faktum att vilja och lust ingr som delfaktorer i en individs kompetens. Okad
kunskap kan ge en minskad vilja att befatta sig med nédvéandiga uppgifter som
uppfattas under individens nivd. Hogre utbildade kan bli tdmligen oflexibla om
de &r instédllda pa att ha arbeten i linje med deras utbildningar.
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3 METOD
3.1 Val av metod

Inom vetenskapsteorin  brukar man tala om tva vetenskapliga
huvudinriktningar, positivism och hermeneutik. Positivismen, som har sin
grund 1 naturvetenskapen, vill gidrna tro pd den absoluta kunskapen, medan
hermeneutiken har mer forstielse for relativistiska tankegangar.''

Denna uppsats dr skriven utifrdn ett hermeneutiskt synsétt. Anledningen till
detta ar att jag med uppsatsen inte eftersoker absolut kunskap, utan ar
medveten om det relativa i de resultat uppsatsen kan mynna ut i och den
paverkan min forforstielse har pa dessa resultat. Med forforstaelse menas att vi
inte uppfattar verkligheten enbart genom véra sinnen. Det som forefaller vara
rena sinnesintryck innehaller i sjdlva verket en god portion tolkning.'” DA
uppsatsen behandlar en fragestillning och ett system till vilket jag redan
tidigare har en koppling méiste jag ta detta i beaktande i min studie. Jag maste
vara medveten om risken att resultatet firgas av min forforstdelse, min
erfarenhet och mina virderingar. I mitt fall grundas denna forforstaelse pa
deltagande 1 betygsittning och rangordning av vérnpliktiga sdkande till
OHS/YOP under ett tiotal ar, varav de sista tre &ren som fartygschef pa
patrullbat.

Med hénsyn till uppsatsens hermeneutiska angreppssétt kdnns valet av
Sandberg och Targama som teoretisk grund mycket relevant. Sandbergs och
Targamas teori bér tydliga tecken av denna syn pd vetenskapen. Kapitlen om
det tolkande perspektivet och ldrande i arbete bygger i sin helhet pé
hermeneutikens forforstaelse och dess paverkan.

Med detta som bakgrund avser jag genomfora en genomgéng av savil befintlig
statistik som samtida officiella handlingar rérande personalforsorjning.
Avsikten med detta dr inledningsvis att systematisera befintlig statistik for att
dérefter undersoka handlingar i syfte att identifiera innehall med anknytning till
uppsatsen.

Uppsatsens avslutande intervjudel genomfors som en respondentundersékning,
vilket innebér att det &r respondenterna sjdlva och deras egna tankar som utgor
studieobjekten.””  Undersokningen bestar av samtalsintervjuer dir en
uppsittning fardiga fragor nyttjas. Fragestillningarna, som redovisas i en
bilaga till uppsatsen, grundas i sin tur pd ovanstaende genomgang av befintligt
material.  Beroende péd dialogens utveckling kan dock ordningsfoljder,
formuleringar m.m. variera mellan de olika intervjuerna.

"' Thurén, Torsten; ”Vetenskapsteori for nyborjare”, Liber AB, Malmo, 1996, sid. 14.
"2 bid, sid. 53 ff
13 Esaiason, Peter m.fl.; ”Metodpraktikan”, Norstedts Juridik AB, Stockholm, 2002, sid.253 ff.
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3.2 Tillvdgagangssitt och kallkritik

Min metod att 16sa uppgiftens frdgestéllningar blir inledningsvis att definiera
situationen empiriskt. Med utgangspunkt i1 befintlig statistik, ddr nutida
varnpliktslige och framtida vérnpliktsbestdllningar utgér en huvudpunkt,
sammanstdlls varnpliktsvolymens fordndring under de senaste aren. Avsikten
ar att forsoka finna en tydlig tendens for ytstridssystemet som helhet. Dérefter
gors en jamforelse med statistik over anstélld personal for samma tid, dven
detta for att hitta tendenser och se om dessa ir i linje med eller skiljer sig fran
varnpliktsvolymens  fordndring. Materialet som granskas bestir av
sammanstdllningar av ansokningar och antagningar till den inledande
yrkesofficersutbildningen 1999-2003, bade i form av datafiler och 1
pappersform. Materialet dr Overskadligt och ticker vél det omrade jag avser
analysera. Avsikten med denna del av uppsatsen ar att undersoka och darefter
askadliggdra hur rekryteringen hanterats under de senaste fem aren, for att
déarigenom skapa ett avstamp for vidare empiri och analys.

Nir ovanstdende definiering av problemet ar gjord genomfors en genomgéing
av samtida officiella handlingar rérande Forsvarsmaktens personalforsorjning.
Syftet med denna genomgéng dr att undersdka vad som tidigare skrivits, pa
officiell niva, rérande uppsatsens fragestillningar. Detta gérs genom en kritisk
granskning av ovanstdende dokument. Fokus kommer att ligga pa de delar som
ror rekrytering och det inledande skolsteget, dir jag frdmst eftersoker
eventuella direkta eller indirekta kopplingar till uppsatsens fragestéllning.

Jag har begrinsat mig till tidsperioden 1998 och framat, for att géra materialet
hanterbart och for att dldre dokumentation upplevs vara inaktuell d& sa stora
forandringar tritt i kraft sedan dess. Det material jag har valt ar officiella
skrivelser pd hogsta nivd, sdsom offentliga utredningar, remissvar fran
Forsvarsmakten, Perspektivplaner m.m. Jag anser att det valda materialet ar
relevant och att betrakta som typiskt for uppsatsens fragestéllningar, i och med
att materialet dr skrivet pd hogsta niva, och av sdvil organisationen sjilv som
huvudmannarepresentanter. En faktor att ta hénsyn till 4r att dessa dokument
till stor del bygger pa och hanvisar till varandra. Detta kan ses som en styrka
och pévisa relevansen i det valda materialet, men troligare bor man se det som
en svaghet och ett tecken pd den bristfilliga bredden inom &mnet. En
intressant, men forsvarande, faktor &r kompetensbegreppet som nyttjas flitigt,
forklaras sparsamt och inte i ndgot fall helt Overensstimmer med den
begreppsforklaring kring det tolkande perspektivet som erbjuds av Sandberg
och Targama.

For att skapa ett bredare underlag for fragestillningarnas besvarande avslutas
empiridelen med intervjuer. Intervjufragorna har sin bakgrund i de tva tidigare
delarna, nuldgesbeskrivning och litteraturgenomgang. For att sdkerstdlla
frigornas lattfattlighet och relevans genomfors tva provintervjuer innan den
forsta intervjun. Uppsatsens intervjuer genomfOrs pa olika nivder inom
organisationen. Avsikten dr att, utdver provintervjuer, genomfora fem stycken
intervjuer. Respondenterna bestdr av en forbandschef och en personalchef frén
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ytstridssystemet, en respondent fran HKV GRO BEM'* samt en respondent
frin Militdrhogskolan (MHS). Samtliga dessa personer dr genom sina
arbetsuppgifter starkt knutna till huvudfrigestéllningen, dock pé olika nivier
och med olika utgdngspunkter. Respondenterna dr valda for att, trots sitt ringa
antal, ge en sd stor bredd som mojligt. Da urvalet pd respektive niva &r
begransat, kommer val av individer att genomfOras genom att presumtiva
respondenter kontaktas i slumpmadssig ordning. Forsta individ som accepterar
att delta i intervjuerna kommer att utses till respondent. I syfte att ytterligare
Oka uppsatsens bredd avser jag dven intervjua en professor i urval, knuten till
Forsvarshogskolan (FHS), sdsom varande vetenskaplig expertis. Detta for att
vidga perspektivet och fora in teoretiska aspekter i det huvudsakligen praktiska
resonemanget. En svaghet i intervjudelen &r just det ringa antalet respondenter
vilket omdjliggdr en generalisering av erhallna svar.

3.3 Kallkritik av vald teorianknytning

Kallkritik 1 empiridelen tas upp i det foregaende stycket, i direkt anslutning till
varje del. Vad avser teoridelen &r teorianknytningarna valda for att ge en
relevant bakgrund och koppling till problemstéllningen. En forsvarande, men
ocksd mycket intressant, faktor &r deras till viss del divergerande syn pa
kompetensbegreppet. Sandberg och Targama ldgger sin tyngdpunkt pé
diskussionen kring minniskors forstaelse for sitt arbete, och den grund for
kompetensbegreppet som detta innebdr. Axelssons bidrag till uppsatsen &dr hans
syn pa individkompetensen och dess uppbyggnad, men kanske framfor allt
diskussionen kring kompetensutvecklingens dimensioner savél i tid som pé
individ/organisationsniva. P4 ovanstdende grunder valde jag att utnyttja bigge
dessa teorier parallellt genom uppsatsens analysdel. Avseende litteraturens
relevans dr bigge bockerna relativt nyskrivna och deras hantering av d&mnet ar
vil tillimpbart pd uppsatsens frigestéillningar. De upplevs dessutom vl
forankrade i den akademiska virlden. Den tidigare nimnda tydliga kopplingen
mellan Sandberg/Targama och hermeneutiken 6kar denna relevans ytterligare.

4 Hogkvarterets Grundorganisationsledning, Bemanningsavdelningen.
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4 EMPIRI OCH ANALYS
4.1 Del | - Bakgrund och nuldgesbeskrivning

4.1.1 Ytstridssystemet under omvandling

Ytstridssystemet befinner sig i en brytningstid. Frdn att under det senaste
decenniet ha bestatt av ett flertal mindre enheter, sdsom robotbatar och
patrullbatar, ska hela systemet transformeras till en korvettflotta, dar korvetter
av typ Goteborg och Stockholm redan idag utgodr en aktiv del. Denna dvergang
avslutas 1 och med att korvett typ Visby infors och de sista patrullbatarna
avrustas. Enligt nuvarande planering sker detta under 2007. Hela denna
transformation kommer att innebdra ett antal utmaningar, diar den tekniska
komplexiteten 1 de nya fartygen innebdr en av de storsta. Som en foljd av
denna komplexitet dr antalet varnpliktsbefattningar relativt sett fa jAmfort med
mingden yrkesofficersbefattningar. Dér en patrullbatsbeséttning bestir av 14
vpl och atta officerare, ett forhdllande pa 1,75:1, bestar beséttningen ombord en
Visbykorvett av 16 vpl och 25 officerare, ett forhillande pd 0,64:1. En si
generell numerir presentation ar till ringa faktisk nytta, men ger dnda en tydlig
bild av ett drastiskt fordndrat forhallande.

Ytterligare tillspetsad blir situationen nir en strikt koppling gors mellan den
tjdnstegren/det kompetensomrade diar man genomfort grundutbildning och den
linje dir man sedan antas. Ett sadant exempel ar ubdtsjakt och
undervattensstrid dér fyra vpl ska generera minst sex officerare, samt eventuellt
aven fartygsledning, ombord pa en korvett av Visbyklass. Det mest flagranta
exemplet pa problematiken dr dock ytstrid och luftférsvar, dir tre vpl ska
generera nio stycken officerare plus eventuell fartygsledning. Denna
forenklade beskrivning bortser dock helt fran antalet ar i befattning, befintliga
bemanningsuppdrag och andra mdjliga paverkansfaktorer. Denna problematik
papekas dven 1 Verksamhetsanalys for Visby utbildningsanldggning: 1
framtiden kommer ‘snedrekrytering’ mellan system/yrkeskategorier att behdva
ske 1 storre omfattning &n idag, d& korvettsystemen ej kommer att bli helt
sjéilvrekryterande.”

Dessa inledningsvis rent matematiska villkor var vad som vickte min
nyfikenhet kring amnet. D& denna utveckling pagatt under ett antal &r, torde en
tendens kunna finnas i relationen varnpliktiga och anstéilld personal inom
ytstridssystemet. En genomging av Forsvarsmaktens arsredovisningar for
perioden ger en helhetsbild av forhallandet. En komplettering med aktuellt
bestillningslédge av varnpliktiga for ar 2005 och aktuell personalram for samma
ar prognostiserar dirutdover en fortsatt forskjutning av relationen. Nedan
presenteras en sammanstilld bild for de bigge ytstridsflottiljerna. '

" Orlogsskolorna; ”Verksamhetsanalys for Visby utbildningsanliggning”, OS Bet 19 100:652,
sid. 8 ff. Uppsatsforfattarens kursiv.

' Forsvarsmakten; Arsredovisning 1998, Bilaga 607, HKV bet.23 386:61772, Stockholm,
1999. Anstéllda har likstéllts med antal arsarbeten enligt redovisningen. Antalet varnpliktiga
ar tagen ur tabell 4A.
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1998 2002
2005
1998 2002 2005
@ Vpl 369 305 243
m Anstallda 407 392 423

Figur 2: Férdndring i relationen vdirnpliktiga — officerare inom ytstridssystemet.

Anstdlld personal: Nir uttrycket anstédlld personal anvinds 1 uppsatsen avses
tillsvidareanstélld personal som uppbér 16n av forbandet. I denna kategori ingar
dven elever vid samtliga skolsteg frd&n och med YOP termin fem.
Bemanningsuppdrag hos annat forband eller skola samt tjénstlediga ingar inte.
Avvigningen att ta med eller inte ta med bemanningsuppdrag, dir officerare
indirekt genomfor arbete at ytstridssystemet men pa annan plats, var invecklad.
Mitt val att presentera siffror utifrdn faktisk tjanstgoringsplats grundas pa
tanken att renodla problemet till systemet Ytstrid. Flertalet bemanningsuppdrag
skulle ju teoretiskt kunna bemannas av personal frin andra system. Valet att
presentera dven dessa hade accentuerat, men dock inte andrat, sjilva
grundproblematiken.

Diagrammet sdger att den interna rekryteringsbasen inom ytstridssystemet
stadigt minskar, samtidigt som behovet av anstdlld personal dr relativt konstant.
For att klargéra om den totala rekryteringsbasen minskar har jag valt att
undersoka antagningar till Yrkesofficersprogrammet, vilket &r att anse som den
huvudsakliga rekryteringsvigen for nyanstilld personal.

Forsvarsmakten; “Arsredovisning 2002, Bilaga 3 Personalberiittelse”, HKV bet. 23
386:61841, Stockholm, 2003. Notera att antalet varnpliktiga refererar till kalenderar och inte
utbildningsér vilket inte alltid fullstdndigt sammanfaller.

Forsvarsmakten; BLA0I05 030930 (Excelark: "Bestillningslige 030930, en minatlig
redovisning ur PLIS frén Pliktverket"). Avser inryckande till forbanden under kalenderéret
2005.

Personalramar 2005 enligt tfnsamtal med 6rlkn Lars Sandberg, HKV GRO BEM

17(51)
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4.1.2 Yrkesofficersprogrammet'’

Hur genomfors antagning till yrkesofficersprogrammet?

For antagning till yrkesofficersprogrammet (YOP) ar kravet, utover civil
behorighet, minst 10 méanaders tjinstgéring med goda vitsord.'® Ansokningen
kan goras sdvil under tiden man genomfor sin varnplikt, som efter fullgjord
varnpliktstjanstgoéring. Om man &r under tjénstgdring &r det brukligt att
anmélan gar tjdnstevdgen inom eget forband. Om vérnplikten redan fullgjorts
skickas ansokan till det/de forband dér man vill tjénstgora.

I ansokan specificeras vid vilket forband man vill tjdnstgéra. Man specificerar
daven val av tjanstegren, dvs. det kompetensomrade inom vilket man wvill
tjdnstgora. Exempel pa sddant omrade kan vara Ubdtsjakt, Stridsledning m.fl.
Varje forband har ett antal platser pd YOP. Det finns inget krav péd att man
soker till just det forband dér man fullgjort sin vérnplikt, utan man kan soka
vilket vapenslag och vilket forband man vill. Detsamma géller val av
tjénstegren.

Rangordning av sdkande édr en process som i regel genomfors i flera steg.
Inledningsvis rangordnar varje division sina sokande. Dessa rangordningar
sammanstélls till en flottiljgemensam rangordning som slutligen foredras vid
ett nomineringsméte. Vid nomineringsmotet giller rostningsforfarande och de
deltagande  utgérs av  representanter for béde flottiljen  och
arbetstagarorganisationen kompletterat av en utomstadende ledamot.

Av vikt for uppsatsen dr den Overgang till nytt skolsystem som genomfordes
mitt under den period som undersdkningen berdr. De inledande &ren gjordes
antagningarna till Marinens Officershogskola, medan alla antagningar efter
2001 avser det forsvarsgemensamma Yrkesofficersprogrammet.

Ytstridssystemet och dess antagningar

For att undersdka om en fordandring skett i ytstridsforbandens rekrytering har
ansokningar och antagningar till OHS/YOP med kursstarter 1999-2003
granskats, dvs. frimst rekryterade ur varnpliktskullar mellan 1998-2002. Under
de senaste fem aren har antalet s6kande till platser tillhérande ytstridssystemet
vid OHS/YOP varit timligen konstant. Med s6kande avses hir personer som
valt ytstridssystemet som sitt forstahandsval. Med undantag av &r 2001, da
overgangen till det nuvarande skolsystemet medforde tva antagningar och
ddrmed totalt 215 sokande, har antalet pendlat mellan 136 och 158 personer.
Inom systemet har skillnaderna varit desto storre, dar Andra ytstridsflottiljen
(2. Ysflj) minskat fran 90 till 53 sdkande under perioden samtidigt som Tredje
ytstridsflottiljen (3. Ysflj) okat fran 68 till 92.

' Detta kapitel baseras, da inte annat skrivs, pA sammanstillningar av ansokningar och
antagningar till YOP 1999-2003, bade i form av en databas dver sokande till Marinen och i
form av protokoll. Kompletterande fragor kring materialet har besvarats av studierektor Bengt
Nystrom.

'8 For noggrannare specifikation av behorighetskraven, lis mer pa

http://www.rekryc.mil.se/
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Antalet platser fordelade till ytstridssystemet har under samma tid pendlat
mellan 29 och 47, forutom ovan nimnda &r 2001 d& platstilldelningen var 56
stycken. Tilldelning av platser sker genom en dialog mellan forbanden och
HKV. Den stora variationen ir inte ett resultat av forbandens varierande
onskemal utan ir till storsta del beroende av rddande budgetlige och framtida
personalramar for hela Forsvarsmakten.
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Figur 3: Antal ansékningar och platstillgang vid YOP

En genomgang av de sokande som slutligen antagits till OHS visar en
fullstindig samstdammighet mellan det system dar den sokande har genomfort
grundutbildning och det system dér han antas. Detta innebér att fram till 2000
var den interna rekryteringsbasen det enda som nyttjades vid rekrytering. Efter
overgang till YOP har en viss antagning frdn andra system inletts. Den
forhdrskande vigen till antagning vid ytstridssystemet dr dock fortfarande att
den s6kande grundutbildas dér.

Aven vid en noggrannare undersdkning rorande kopplingen mellan tjénstegren
for grundutbildning och antagning till linje 4r bilden densamma. Mer &dn 90 %
av de antagna till OHS under perioden som undersoktes, antogs i enlighet med
denna koppling. Vad géiller YOP, dvs. fran 2001, &r bilden ndgot fordndrad.
Vid 2003 4rs antagning var detta samband endast 65 %. Detta faktum skulle
kunna tas for beldgg pd en stor omsvingning i antagningsforfarandet och
rangordningsprocessen. En noggrannare titt pd siffrorna ger dock en annan
bild. Av de 26 som paborjade sin utbildning pa YOP 2003 antogs 17 (dvs. 65
%) inom egen tjdnstegren. Av Gvriga nio var sju stycken rangordnade pa
reservplats av flottiljerna. Lejonparten av antagningar ur annan tjdnstegren var
alltsd ett resultat av att hogre rangordnade avsade sig sin utbildningsplats.
Néamnas bor ocksé att denna koppling nér det géller linjen Ubatsjakt har varit
100 % under samtliga ar. Inte vid ndgot tillfille har ndgon antagits till linjen
Ubétsjakt fran annan kategori.
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Andra paverkansfaktorer
Vid genomgéangen av materialet framkom ytterligare faktorer som kan ha
baring pa sévil uppsatsens empiri som framtida antagningsforfarande. Dessa
presenteras kortfattat nedan.

Overforingar mellan vapenslag under studier

Efter overging till YOP har ett antal elever fran Flygvapnet och Armén sokt
tjdnstgoring inom Marinen under pagéende utbildning. Detta skedde framst 1
samband med forra forsvarsbeslutet. Ett av de storsta problemen med detta har
upplevts vara att de skande inte riktigt tycktes veta vad de sokte till. De hade 1
flera fall fatt hora berdttelser av marina kurskollegor och attraherats av dessa
historier. Nar s& overgdngen och utbildningen var klar visade det sig att arbetet
ofta inte var vad de forvintat sig. Aven talighet mot sjdsjuka var oprovad och
kunde helt stjdlpa deras nya framtid. Detta upplevdes inte vara till gagn vare
sig for systemet eller de individer som drabbades.

Marinspecifika krav

I framtiden kommer dven yttre regelverk att paverka mojligheten till 6vergang
mellan vapenslag under yrkesofficersutbildningen. Fran och med 2007 stélls de
civila. STCW-kraven' dven pa militir sjdgdende personal. Detta innebir att
antagna till de flesta av marinlinjerna kommer att f4 denna utbildning for att de
formella kraven ska vara uppfyllda nir de sedan pabdrjar sin tjédnstgoring till
sjoss. Vid Overgdng mellan vapenslag maste den nya arbetsgivaren tillse att
denna utbildning ges 1 efterhand.

Positiv sdrbehandling av kvinnliga sokande

En ytterligare faktor som kan komma att piverka ovanstadende ar den positiva
sdarbehandling av kvinnor som tritt 1 kraft i och med 2003 ars antagning. Denna
innebér 1 korthet att en kvinna med godkédnda betyg och virden i tester ska
prioriteras framfor samtliga mén, oberoende av tjénstegren eller betyg.

Platser till YOP ska fyllas

Utbildningsinspektoren har givit order att tilldelade platser vid MHS ska fyllas.
Detta har gillt vid de senaste antagningarna och innebir att en sdkande inte far
nekas plats om en vakans lamnas, forutsatt att de formella kraven har uppfyllts.

Overforing av anstdilld personal mellan system

En faktor som skulle kunna kompensera ett eventuellt minskat
rekryteringsunderlag vore en Okad Overforing av anstidlld personal till
ytstridssystemet fran andra system. Denna personal skulle dven indirekt kunna
paverka méngden anstdlld personal inom systemet: i och med att dverford
personal skull kunna nyttjas till vissa bemanningsuppdrag och darmed frigora
annan personal att fortsdtta fylla funktioner inom forbanden. Denna form av
overforing upplevs enligt forbanden ligga relativt konstant runt 4-5 fall per
forband och ér.

1% Standards of Training, Certification and Watch keeping for Seafarers (STCW).
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4.2 Analys av del |

4.2.1 Fria val, ramar och direkta styrningar

Vid en genomgang av ytstridssystemets rekryteringsforfarande uppticker man
snart det nitverk av fria val, ramar och direkta styrningar som direkt eller
indirekt péverkar processen. Det star varje forband fritt att nominera vilka
sokande man vill, sétillvida de uppfyller vissa faststéllda krav. Den formella
antagningen gors sedan av MHS. Ramar som styr processen dr forbandens
behov av rekrytering som dialogiseras mot HKV och slutligen utmynnar i en
tilldelning av utbildningsplatser. Som exempel pé direkta styrningar kan
ndmnas den positiva sidrbehandlingen av kvinnliga sokande. Allt sammantaget
formar den process som kallas rekrytering.

Fria val

Som betonas i Utredningen om Forsvarsmaktens skolverksamhet” ir en av
fordelarna med Forsvarsmaktens rekrytering att den 1 stort gors av respektive
forbandschef. Detta ger en unik kinnedom om individen som rekryteras,
jamfort med motsvarande situation 1 det civila. Det ger dven fordelar for den
sokande, d4 han fétt en uppfattning av vad som forvéntas av honom och till vad
han blir rekryterad.

Att de undersokta antagningarna visar att man helst véljer sokande ur sitt eget
system dr darfor helt naturligt. Man litar mer pd det man sjdlv sett &n ndgon
annans beddomning. Man kan bedoma utifran den provanstillning”
grundutbildningen lite vulgért kan jimforas med. I detta fall ger &ven teorin oss
stod. Sandbergs och Targamas tolkande perspektiv och dértill horande tolkande
kompetensansats, visar att kompetensbegreppet fokuserar pa relationen mellan
manniska och arbete. En viss kompetens utgors inte bara av det rationalistiska
perspektivets forvirvande av kunskaper och fardigheter; utdver detta ligger
aven individens forstaelse for sitt arbete. Forutsdttningen for att denna
forstéelse ska finnas hos den sokande maste da vara vésentligt hogre hos den
som grundutbildats inom systemet. Aven om han eller hon inte innehaft den
tjénst dir han kommer att arbeta efter examen, har han/hon en viss bild av vad
denna tjanst innebdr. Han/hon har dven haft mojlighet att skaffa forebilder
bland dem som innehaft denna tjanst, och dr darfor battre i fas med
omgivningens krav. Om Sandberg och Targama dven appliceras pa sokande
utan bakgrund i systemet kan detta innebédra att de som rekryteras, hur fulla av
kvalitetsegenskaper de d&n ma vara, 4nda kan sakna kompetens for det jobb som
skall goras efter anstillning. Utover detta kommer dessutom det forsteg i
systemkdnnedom Ovriga sdkande har.

Med samma forklaringsmetod forklaras dven kopplingen mellan tjdnstegren
och utbildningslinje. De fordelar som ndmns ovan accentueras én mer dd man
dven lagger till den specifika yrkesutbildningen. Aven Axelssons beskrivning
av for organisationen omedelbart nyttiga kunskaper kan kopplas till detta
faktum. D& stor del i utbildningssystemet grundas pa kunskaper forvirvade
redan under virnpliktstiden betyder ritt tjinstegren ett stort forsteg. Darmed

250U 1998:42
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erhélls en storre mojlighet att tidigt efter examen kunna nyttja individen 1
befattning. Denna strikta koppling, dér den inom ubétsjakt dr och har varit 100
%, har dock @ven en baksida. Den kan innebéra en 4n mindre rekryteringsbas.
Sa lange grundutbildning inom ex. ubatsjakt dr en forutsittning for att bli
antagen pd motsvarande linje vid YOP kommer det minskade behovet av vpl
inom just denna tjdnstegren att vara ett problem. Tjidnstegrensanknytningen
innebér samtidigt att flera potentiellt kompetenta sokande med “fel” bakgrund
kan fA sté tillbaka for mindre kompetenta med *’rétt” bakgrund. Som pavisas i
empirin kan den tjdnstegrensbundna problematiken stéllas pa sin spets i och
med inforandet av korvett typ Visby.

Ramar

Den tydligaste ramen i antagningsforfarandet &r antalet platser som fordelas till
ytstridssystemet. Dessa har under de senaste aren pendlat mellan 29 och 47
stycken, ett underskridande av forbandens reella 6nskemal med uppemot 30 %.
Tilldelning av platser genomfors i en dialog mellan forbanden och HKV och ér
till storsta del beroende av rddande budgetlige och framtida personalramar for
hela Forsvarsmakten.

Direkta styrningar

Ett exempel pd direkt styrning dr den positiva sdrbehandlingen av kvinnliga
sokande. Denna innebér i korthet att en kvinna med godkinda betyg och
varden 1 tester ska prioriteras framfor samtliga mén, oberoende av tjanstegren
eller betyg. Om man ser kompetensforsorjning som enbart knuten till
individkompetens verkar detta synsatt felaktigt, di storst individkompetens inte
alltid gar forst. Det faktiska resultatet kan ju bli, och blir ibland, att en hogt
skattad manlig sokande far avstd sin plats till formén for den ldgre skattade
kvinnliga sokanden. Om man diremot ser till Axelssons begrepp
organisationsbunden kompetens kan tolkningen bli en annan. En bittre
sammanséttning, dar méngfald forhindrar enfald, kan i det l&nga loppet vara
mycket mer virdefullt for organisationen och dess utveckling dn rekryteringen
av en ndgot kompetentare individ just nu. Pa detta sitt kan man dven med
teorin forklara denna styrning.

Andra paverkansfaktorer

Overforingar mellan vapenslag under studier

Denna problematik géir att applicera pa samtliga 6vergangar till nytt system
precis fore eller under YOP. Dé den egentliga yrkesutbildningen paborjas forst
under den s kallade femte terminen finns risken att tvd ars utbildning ar helt
bortkastade savél for individ som for forband, om det visar sig att individen,
hur full av kvaliteter han/hon 4n &r, inte har den kompetens som krivs just i det
specifika yrke dér tjanstgoring skall paborjas.

4.3 Del Il - Genomgang av handlingar

Uppsatsens problemstéllning rér en karnpunkt i1 officersyrket, ndmligen
rekryteringen och de specifika faktorer som paverkar denna. For att skapa en
grund for vidare analys har jag gjort en genomgang av relevanta handlingar i
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dmnet. Jag har 1 tid begransat mig till 1998 och framat, och 1 omfattning till
offentliga handlingar i form av regeringsbeslut, utredningar och rapporter.
Nedanstdende utdrag ur dessa é&r inte menade som fullstindiga
sammanfattningar av respektive handling, utan snarare koncentrat av vad jag
funnit som berdr uppsatsens fragestillningar.

4.3.1 Regering och riksdag

SOU 1998:42 — Utredningen om Forsvarsmaktens skolverksamhet®!
Slutbetinkandet fran den davarande utredningen om Forsvarsmaktens
skolverksamhet (SOU 1998:42) diskuterar Forsvarets rekrytering och dess
specifika forhdllanden. Systemet med en befélskar sdgs innebdra att
grundldggande utbildning dels maste kunna tillgodose grunden for officerens
langsiktiga utveckling, dels méste kunna moéta kraven pé att officeren relativt
omgaende efter utbildningen skall kunna fylla en plats i1 krigs- och
grundorganisationen.  Utbildningssystemet skall ge den utexaminerade
officeren sadan kunskap att han/hon fGrutom att vinna de underordnades
fortroende kan svara upp mot de forvintningar som stélls pa svenska officerare
bl.a. vad giller ledaregenskaper, materialkinnedom [SIC!], kunskap om
totalforsvaret, attityder, etik m.m.>

Vidare beskrivs fordelarna med att rekrytering av officersaspiranter i princip
rekryteras av sin forbandschef. Aven om inget formellt krav finns rekryteras
aspiranten ndstan uteslutande till det truppslag/vapenslag inom vilket han/hon
har grundutbildats:
"Principen har visentliga fordelar genom att grundldggande kompetens
erhalls inom det omrade som sedermera blir officerens huvudtjdnst.
Monstringen infor vdarnplikten, sjdlva virnpliktstjdinstgéringen samt den
slutliga antagningsprocessen for officersutbildningen innebdr att
Forsvarsmaktens rekrytering och urval till officersyrket kan genomforas
under mycket gynnsamma betingelser. Forfarandet innebdr foljaktligen
en vdsentlig skillnad mot rekryteringen till civila yrken eftersom
Forsvarsmakten har en mycket god mdéjlighet att folja upp och bedéma
individen innan denne pdbdrjar sin utbildning. "

Strax didrefter konstateras dock att samma rekryteringsprincip har en
begransande verkan pa rekryteringsbasen. Det dr inte sdkert att aspiranten togs
ut till den mest ldmpade tjédnsten vid monstringen. Detta tillsammans med
minskande varnpliktsvolymer ger den rekryterande militdre chefen relativt fa
personer att gora sitt urval bland.

Utredningen anser att kravet pad styrning av utbildningen mot specifik
krigsbefattning generellt minskat. Detta skulle innebdra en mindre stark
koppling av den grundliggande officersutbildningen till specifika

21SOU 1998:42; " Forsvarsmaktsgemensam utbildning for framtida krav. Slutbetinkande fran
Utredningen om Forsvarsmaktens skolverksamhet (F61996:07)”, Stockholm, 1998.

2 bid, kap 4.2.

2 Ibid, kap 4.3.
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typbefattningar och 1 stillet ett fokus pa officerens langsiktiga kompetens. Det
nya flexibla systemet bor ses som en mangfald av mojligheter till utveckling av
individer och didrmed en breddad kompetensforsérjning tor Forsvarsmakten.
Dérfor anser utredningen att grundldggande utbildning i storre utstrackning bor
ge en bred kunskapsbas. Utredningen finner &ven att kravet pa
krigsplaceringsbarhet inte nddvandigtvis maste vara styrande pa tidsomfanget
pa denna utbildning utan menar att kompletterande befattningsutbildning &ven 1
framtiden kommer att vara ett faktum.

Utredningens slutsatser rorande rekrytering av officersaspiranter papekar anyo
for- och nackdelarna med rekryteringssystemet. For att forbittra urvalet av
officersaspiranter ~ fOreslds  ett  antal  fordndringar. Dels  att
rekryteringsprinciperna till officerutbildningen fordndras sa att krav pa
fullgjord varnpliktstjdnstgoring kan tillgodoses pé alternativt sétt. Detta for att
inte stoppa de vars vérnpliktstjdnstgoéring p.g.a. tillfilliga atgirder inte
fullfoljts. Darutdver att aspiranter vid paborjandet av officersutbildningen inte
behover ha tagit stillning till inom vilken férsvarsgren han/hon ska tjanstgora 1
framtiden. Detta skulle underldtta omfordelning av aspiranter allt eftersom
olika behov maste tillgodoses.

SOU 2001:23 — Betiinkande av personalfiirsiiriningsutredningen24

I Personalforsorjningsutredningen  redovisas de  (dd)  beddomda
personalvolymerna och vad de innebar for rekryteringsvolymerna 2004.
Forsvarsmaktens bedomning av personalvolymerna vid utgangen av 2004 ger
att marinens yrkesofficerare till antalet skall vara 2400. Samma &r bedoms
antalet varnpliktiga 1 marinen att vara 2500. Av den totala viarnpliktsméngden
pa ca 17000 personer kommer ca 6000 att genomgd ndgon form av
befdlsutbildning, och ddrigenom vara rekryteringsbas for det arets rekrytering.
De rekryteringsvolymer for vilka Forsvarsmakten planerar pa kort sikt &r ca
600 yrkesofficersaspiranter och 400 reservofficersaspiranter varje ar under
overskadlig tid. Med omkring 6000 befdlsskattade i virnpliktskadern dr alltsa
uppgiften att rekrytera var sjitte.”

Betidnkandet beskriver dven de nya kraven pa personalforsorjningen. I den
alltmer komplexa verksamheten kan all kompetens som behdvs inte ldngre
samlas hos enskilda medarbetare, utan det krdvs en okad specialisering pa
individniva. Framtiden for forsvaret &r ocksd osdker och dynamisk.
Forsvarsmakten gér fran en personalplanering med betoning pa bemanning till
en kompetensforsorjning dér behoven bestdms av alla de olika uppgifter som
Forsvarsmakten har. Personalforsorjningsutredningen betonar behovet av
breddad och differentierad rekrytering. Aven hir ligger fokus pa civila
experter, direktrekrytering till reservofficer samt kvinnor. Utredningen foreslar
tre alternativa losningar med nya anstéillningsformer; korttidsanstéllning hogst
tva ar, reservsoldater eller frivillig tjanstgdéring, samtliga géllande hogst 1000

280U 2001:23; "Personal for ett nytt forsvar. Betinkande av
personalforsorjningsutredningen.”, Fritzes Offentliga Publikationer, Stockholm, 2001
* Ibid, sid 64.
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soldater och sjdmén. Anledningen till detta dr frimst att skapa forutsittningar
for rekrytering till internationella insatser.

Regeringsproposition 2001/02:10 - Fortsatt fornyelse av totalforsvaret’®

I propositionen ger regeringen sin samlade syn pd personalforsorjningen i
Forsvarsmakten. P4 de allra flesta punkter Overensstimmer denna syn med
personalforsorjningsutredningen. Man inser  problematiken med
rekryteringsbasen och betonar rekryteringskraften, dvs. forméagan att i
konkurrens med andra anstélla eller rekrytera ndgon pa frivillig basis, som den
storsta utmaningen:

"Regeringen fister ddrvid sdrskild vikt vid att Forsvarsmakten skapar
en tillrdckligt bred bas for sin rekrytering av yrkes- och reservofficerare.
Traditionellt  har dessa rekryterats bland de  befdlsuttagna
totalférsvarspliktiga som fullgor virnplikt. Med det begrinsade antal
totalforsvarspliktiga ~ som  Forsvarsmakten — behéver — for  sin
insatsorganisation menar regeringen att det kan komma att visa sig vara
svdrt att rekrytera de ca 600 yrkes- och ca 400 reservofficersaspiranter
som Forsvarsmakten drligen behdver. Enligt regeringens uppfattning
krdvs det ddrfor kraftfulla informationsinsatser som riktas till alla
ungdomar, och sdrskilt till unga kvinnor, for att Forsvarsmakten
langsiktigt skall formd behdlla den starka rekryteringskraft som de bada
officersyrkena har. I utvecklingen av formerna for rekrytering bor ocksa
ingda en oversyn av mojligheterna att erbjuda yrkes- och
reservofficersaspiranter befdlsbefattningar under grundutbildningen
eftersom detta delvis sker i konkurrens med utbildningen av virnpliktigt
befiil for insatsorganisationens behov.”?’

Behovet av sdrskild kompetens bor tillgodoses genom att man anstiller
personer efter en anpassad yrkesofficersutbildning. For dessa bor inget krav pé
genomford grundutbildning finnas for att kunna antas till en sddan anpassad
utbildning. Denna mdgjlighet bor ses som ett komplement till
kompetensforsorjningen. Rekryteringen till yrkesofficersutbildningen bor
saledes dven 1 framtiden huvudsakligen ske bland dem som fullgjort véarnplikt.

Regeringen ér negativ till saval tidsbegransade anstdllningar for yrkesofficerare
som anstillning av soldater och sjomén som nyligen fullgjort varnplikt, for viss
tid och for vissa uppgifter. Den senare av dessa punkter gar emot
personalforsdrjningsutredningens forslag, dar huvudalternativet gav mojlighet
att anstilla hogst 1000 soldater och sjomén under hogst tvd ar utan mojlighet
till forlingning. Aven Forsvarsmaktens remissvar gir i linje med
personalforsorjningsutredningen. Regeringens motiv dr att anstdllningsformer
som paminner om yrkessoldater eller ett yrkesférsvar inte bor inféras. Déaremot
bor ett system med beredskapskontrakt och  beredskapssoldater
vidareutvecklas. Detta genom att personal som nyligen genomgatt

% Regeringen; “Regeringsproposition 2001/02:10- Fortsatt fornyelse av totalforsvaret”,
Stockholm, 2001.
* Ibid, sid. 188.



FORSVARSHOGSKOLAN C-UPPSATS FHS 19 100:2017
CHP 02-04
ORLKN TOMAS MARTINSSON 2004-06-01 26(51)

grundutbildning genomfor regelbundna kortare Ovningar syftande till
uppritthéllande av kompetens och breddad rekryteringsbas for internationella
insatser.

Samtidigt  framhalls den  tekniska  utvecklingens inverkan  pd
rekryteringsbehovet da forbandens olika materielsystem blir allt mer komplexa.
Regeringen ser darfor ett behov hos Forsvarsmakten att utveckla formerna for
att tillgodose behovet av personal som behirskar systemen. Aven
flygtidsproduktion och markstridsforbandens rekryteringsbaser diskuteras pa
flera stillen i propositionen. Sjostridskraftsspecifika fragor diskuteras didremot
inte.

En Okning av den genomsnittliga tiden i1 (chefs-) befattning skulle enligt
regeringen Oka produktiviteten vésentligt. Som motverkande till ldngre
tjdnstgoringstider ndmns bl.a. personalomsdttning inom den internationella
verksamheten och det faktum att befattningsbyten pad hog niva leder till en
kedjeeffekt pa nivaerna under.

Ds 2003:34 - Vart militiira forsvar — vilja och vigval. Forsvarspolitisk
rapport fran Forsvarsberedningen®

Precis som 1 proposition 2001/02:10 betonas att totalforsvarsplikten fortsatt
skall utgéra grunden for Forsvarsmaktens personalforsdrjning. Dessutom ser
Forsvarsberedningen att tekniska system m.m. skapar nya krav pa den
enskildes formaga. Forsvarsberedningen haller heller inte for osannolikt att de
internationella kraven kan skapa nddvéndighet att anstilla en begransad miangd
soldater och sjomén. Nar det giller yrkesofficerarnas befattningstider behover
enligt Forsvarsberedningen ytterligare atgirder vidtas.

SOU 2003:43 - Ett reformerat skolsystem for Forsvarsmakten®

Skolreformutredningens betidnkande dverlamnades i maj 2003. Dess slutsatser
renderade bl.a. 1 fOrslag péd aterinrdttande av aspirantskolor som en av
16sningarna pa den minskande rekryteringsbasen. Detta skulle ske genom att ett
Okat antal befdlsskattade vid monstringen gavs mojlighet att genomga
utbildning dd aspirantskolans platser skulle utgéra ett komplement till de
numera fataliga ordinarie virnpliktsplatserna. Dessutom beddomer utredningen
att ett 0kat antal kvinnor skulle soka sig till Forsvarsmakten genom dessa
skolor, wvilket ocksd avsevidrt skulle paverka underlaget positivt.
Direktrekrytering av yrkesofficerare med specifik civil kompetens, ex. teknik,
ekonomi, medicin m.m., bor enligt utredningen ocksa mdjliggoras.

Den senaste utvecklingen av YOP, déir fokus inte lidngre skulle ligga pa
specifika typbefattningar utan pa “officerens langsiktiga
kompetensutveckling”, resulterade enligt utredningen i en “enhetsofficer” dér
kadetten 1 flera fall saknade reell yrkeskompetens efter genomfort program.

% Forsvarsberedningen; “Vdrt militira forsvar — vilia och vigval. Férsvarspolitisk rapport
fran Férsvarsberedningen”, Ds 2003:34, Fritzes Offentliga Publikationer, Stockholm, 2003.

¥ SOU 2003:43; "Ett reformerat skolsystem for Forsvarsmakten”, Fritzes Offentliga
Publikationer, Stockholm, 2003.
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Fordndringen  baserades pa den tidigare redovisade utredningen
“Forsvarsmaktsgemensam utbildning for framtida krav”. Att generella
kompetenser inte alltid ar tillfyllest visar utredningen i skrivningen om att
specifika verksamhetsmiljoer kraver specifika kompetenser. Har betonas den
praktiska tjinstgéringens betydelse for att man skall kunna erhalla dessa
kompetenser och fd fortrogenhet med sin miljo. De befattningsrelaterade
kompetenserna ér till skillnad frdn de generella kompetenserna knutna till det
dagliga arbetet i en specifik befattning. Kompetensutveckling inom detta
omrade bygger till stor del pa erfarenhet erhdllen genom praktisk tjanstgoring.
For den enskilde innebir ett byte av befattning ofta helt nya kompetenskrav.
Betoning av véxelverkan praktik - utbildning i skolsystem gors ofta och tydligt
genom hela texten. Minskat antal befattningar medfor forstds minskad
mojlighet till praktisk tjdnstgoring och ddrmed kompetensutveckling.

I karridrens bdrjan viljer alla officerare en tjdnstegren dir tjénstgdringen
inledningsvis sker. Enbefdlssystemet ger specifika forutsittningar for
rekrytering och inledande utbildning, eftersom utbildningen dels maste fylla
gemensamma langsiktiga mal och dels kortsiktiga befattningsrelaterade inslag,
vilket ger upphov till kompromisstinkande. Betdnkandet ser det motiverat med
differentierade antagningskrav och sokande direkt till linjer redan vid
utbildningens borjan.

Begreppet “kompetens” baseras till del pa Pedagogiska grunder’® och den
definition som dér goérs. Denna definition Overensstimmer med Axelssons
individkompetensbegrepp 1 2.4. Dessutom beskrivs kompetensen som “flera
skal pd en 10k” dir centrum bestar av officerens kdrnkompetens, dir
vardegrund, personlig stridsduglighet m.m. ingar.

Grundldggande teknisk kunskap betonas som en viktig faktor for framtidens
officerare i och med att de komplexa systemen méste kunna utnyttjas pa bista
sétt 1 olika stridssituationer, dock utan att detaljer i den tekniska uppbyggnaden
méste behirskas. Det egna forbandets styrkor och motstdndarens svagheter
maste kunna utnyttjas.

Ovan ndmnda aspirantskolor dr enligt utredarna en 16sning pa problematiken
med den krympande rekryteringsbasen. Ett av problemen med inrdttande av
aspirantskolor &r att befattningsutbildningen sannolikt méaste bli mer generell,
exempelvis en per forsvarsgren, och att alla funktioners eller branschers behov
dirfor inte kan tillgodoses.”! Forsvarsmaktens strivan att rekrytera 600
studerande per ar till yrkesofficersutbildningen har, ndr utredningen gors, av
ekonomiska skél reviderats till 450/&r de narmaste tre aren. Samtidigt avses
350 reservofficerare/ar utbildas.

Ett alternativ till aspirantskola &r att varje forband genomfor en dverinskrivning
av befdlsuttagna som motsvarar rekryteringsbehovet. Detta beddoms av
utredarna vara svart att genomfora dé platstillgdngen dr begransad. Dessutom

30 Férsvarsmakten; ”Pedagogiska grunder”, Forsvarsmakten, Stockholm, 2000.
*'SOU 2003:43, sid. 120.
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riskerar utbildningsresultatet att forsdmras. Vinsten med aspirantskolorna &r att
platserna for befélsuttagna vérnpliktiga i insatsorganisationen kommer att oka.
Om denna 6kning inte skulle vara tillrdcklig bor dverinskrivning enligt ovan
overvigas. I en bisats konstateras att ubatssystemet ar ett problemomréde med
liten rekryteringsbas, dir andra tjdnstegrenar maste konvertera till
ubétssystemet, pga. déligt varnpliktsunderlag.

Utredningar frin riksdagen 2003/04:URD1 - Forsvarsmaktens utbildning,
forbandsutveckling, forbandsomsiittning, beredskap och operativ formiga
— utviirdering av forsvarsbesluten 2000 och 2001*>
"Det av riksdagen forutsatta utbildningssystemet har inte forverkligats
pa avsett sdtt. Grundutbildningen har hittills varit otillrdcklig for att
forbandsomsdtta den beslutade insatsorganisationen. Dels har det
utbildast}v for fa vdrnpliktiga, dels har visentliga utbildningsmdl inte
ndtts.”

2003 genomfordes en utredning med syfte att utviardera forsvarsbesluten 2000
och 2001. Riksdagens utredare betonar i denna att for f4 vérnpliktiga har
utbildats samt att utbildningsmalen inte natts, vilket lett till ett misslyckande i
att forbandsomsitta insatsorganisationen. Framst géller detta utbildningsmalen
for hogre forband. Allt ovanstaende kan inom en inte alltfor avlagsen framtid
komma att leda till ifrdgasittande av pliktsystemets legitimitet. Utredaren
foreslar darfor att ett arbete inleds for att forbereda ett vialavvagt politiskt beslut
om grunderna for hur Férsvarsmakten skall personalforsorjas.

Utredningen jamfor sedan méluppfyllnad, savdl kvantitativt som kvalitativt,
mot de av Regeringen fastlagda malen for insatsorganisationen vid utgangen av
2004. Sammantaget beskrivs ldget for stridsfartygsforbanden som till
overviagande del gott.

Problemstillningen rorande personalforsorjningen beskrivs nistan uteslutande
numerdrt, exempelvis genom problematiken att fokus pa insatsorganisationen
ger farre resurser, savil personellt som ekonomiskt, till den grundorganisation
ur vilken personalen skall hdmtas. Ingen diskussion foreligger om
marinspecifika problemstéllningar, eller utgar fran stridsfartygens organisation
dér grund- och insatsorganisation sammanfaller.

4.3.2 Forsvarsmakten

Forsvarsmaktens redovisning avseende ett reformerat personal-
forsoriningssystem inom Forsvarsmakten

I tvd separata regeringsbeslut™ stills uppgifter till Forsvarsmakten rorande
genomforandet av fordndringar i personalforsdrjningssystemet redovisat i

32 Forsvarsutskottet; ” Forsvarsmaktens utbildning, forbandsutveckling, forbandsomsdittning,
beredskap och operativ formaga — utvirdering av forsvarsbesluten 2000 och 2001.”,
Utredningar frén riksdagen 2003/04:URD1, Stockholm, 2003

* Ibid, sid 37.

34 Forsvarsmakten; ”Budgetunderlag for dr 2004 med sirskilda redovisningar” , 23 383:63305,
2003-02-28
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propositionen ovan. Denna redovisning dr den andra &terrapporteringen till
statsmakterna och avsedd att bl.a. ligga till grund for budgetpropositionen
2004.

I redovisningen beskrivs det foreslagna kompetensforsorjningssystemet som
mer kostnadseffektivt dn dagens personalférsorjningssystem. 1 detta nya
system ingar att gora en analys av framtida kompetensbehov. Denna analys tar
sin utgadngspunkt i Perspektivplanens malbildsstrukturer. Genom en jamforelse
av framtida kompetensbehov och nutida kompetens skall ett eventuellt
kompetensgap kunna identifieras, vilket i sin tur skall ligga till grund for
framtida prioriteringar och styrningar i kompetensforsdrjningssammanhang.
Grundtanken i kompetensbehovsanalysen ar att Forsvarsmaktens formaga, dvs.
den organisatoriska kompetensen, utgérs av en sammansdttning av personal,
materiel och organisation. Vikten av att kvalitetssdkra urvalet vid anstdllning,
befattningsbyten etc. betonas, 1 syfte att f4 ritt person pa ritt plats och
minimera risken for sdrbehandling och/eller diskriminering.

Att det finns en medvetenhet om vissa svarigheter med de perspektiv som
hanteras visar foljande citat:

"Det ligger ocksa en stor utmaning i att utifran dagens erfarenheter
omsdtta nutida kunskaper i ett sa avldgset perspektiv. En farhdga kan
vara att analysen kan verka konserverande pa dagens kompetenser om
den inte gors pa ritt stt.”°

All anstdlld personal foreslas rekryteras och anstéllas med inriktning mot ett
huvudsakligt kompetensomrdde. Exempel pd kompetensomraden kan vara:
Luftvdrn, Logistik/Underhéll, Stridsledning, Ubétsjakt, Ekonomi etc. Inom
respektive kompetensomréde skall individualplaner uppréttas och kontinuerligt
utvecklas. Utdver detta medfor framtida kompetenskrav att yrkesofficerare
maste ges forutsittningar att tjanstgora lingre tid 1 samma befattning, oavsett
niva, dn vad som ér fallet idag.

Den foreslagna dvergangen frin fasta utbildningar till mer befattningsinriktade
kurser skall ge individen mdjligheter att soka fler utbildningar inom och utom
Forsvarsmakten.

Dagens situation stéller okade krav pé djupare kompetenser inom ett storre
antal, och delvis helt nya, omrdden an tidigare. Tydligast anser forfattarna detta
ske inom den snabba teknikutvecklingen.

Det éarliga behovet av vérnpliktiga skall ha en sddan volym att det kan
personalforsorja forband anmélda till internationella styrkeregister och forband
1 insatsorganisationen = samt  bidraga  till = kompetensutveckling.

35 Regeringsbeslut 10, 2002-04-25, F562002/290/MIL, F62002/1038/RS och regeringsbeslut 7,
2002-10-10, F52002/2252/MIL
* Ibid, sid 14.
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Grundrekryteringsproblematiken diskuteras pa ett flertal stillen. De atgérder
for att sdkerstélla en tillrdcklig rekryteringsbas som presenteras ar foljande:
e Breddad rekrytering. Rekrytering ur fler grundutbildningskategorier dn
idag. Differentierade antagningskrav till officersutbildningen
e Aspirantskolor.
e  Okad andel kvinnliga officerare.
e Etnisk och kulturell mangfald.

PerP rapport 7°’

Aven i den senaste arsrapporten fran perspektivplaneringen (PerP rapport 7)
diskuteras utmaningen i hur personal- och kompetensforsorjningen skall 19sas i
en framtida Forsvarsmakt. Behovet av ett utvecklat varnpliktssystem diskuteras
fraimst utifrdn behov skapade av internationella insatser samt ur
rattvisesynpunkt dd sd fa ur arskullarna kallas till tjdnstgdring.
Systemjamforelser gors med ett flertal linder, didr exempelvis Danmark
tillsatter huvuddelen av manskapet 1 marinen med korttidsanstillda konstaplar.
Den minskande rekryteringsbasen bor kunna breddas genom inférande av olika
karridrvdagar inom officersyrket, forutom generalistkarridiren &ven en
“fackmannakarridr” och en “specialistkarridr”, vilket i sin tur skulle leda till
differentierade intagningskrav. Dessutom bor dven olika former av
direktrekrytering till officersyrket Overvigas. Avslutningsvis avhandlas
reservofficeren som en till viss del outnyttjad potential i systemet. Ett sitt att
dra nytta av potentialen kan vara infoérandet av viss obligatorisk tjanstgoring.
En annan mojlig 16sning dr 6kad flexibilitet 1 officerskaren, delvis genom att
gransen mellan dagens reserv- och yrkesofficerare stryks.

4.4 Analys av del Il

4.4.1 "Pingismatcher och pendelslag”

Vid en sammantagen, om &n relativt dversiktlig, genomging av materialet ser
man tva tendenser som jag viljer att kalla pingismatcher och pendelslag. I det
forsta begreppet lagger jag idéer som introduceras och bollas vidare mellan de
olika skrivelserna —ett resultat av vad jag tidigare beskrev rérande de olika
handlingarnas interdependens. Att handlingarna dr skrivna av sdvél huvudman
som myndighet har givetvis &n storre relevans som forklaring till detta faktum.
I det andra begreppet, pendelslag, ligger den frapperande stora variation pa
svar samma fraga kan fa inom loppet av fem ar. Nedan beskrivs nagra
relevanta exempel pa dessa kategorier.

Pingismatcher

En grundtanke som gar som en rod trdd genom handlingarna &r
virnpliktssystemet. Aven om mycken diskussion liggs pa hur detta system
kan/bor modifieras dr samtliga dverens om att varnplikt &ven fortsatt skall vara
grundpelaren 1 vart forsvar. Darutover diskuteras differentierad rekrytering av
civila “experter”. Flera handlingar avhandlar nodvindigheten att bredda

37 Férsvarsmakten; “Arsrapport fidin perspektivplaneringen 2002-03. Mdlbildsinriktningar
infor forsvarsbeslut 2004- rapport 7.”, HKV bet 23 210:63182, Stockholm, 2003, sid 61 ff.
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rekryteringen. Nuvarande system dir nist intill samtliga befattningshavare 1
Forsvarsmakten maste ha en fullstindig militdr utbildning méste enligt dessa
handlingar modifieras.

Pendelslag
Tre pé varandra foljande utredningar har kommit fram till diametralt olika syn

pa Forsvarsmaktens grundliggande utbildning. 1998 formulerades att
aspiranter vid paborjande av officersutbildning inte behovde ha tagit stéllning
till inom vilken forsvarsgren han/hon skulle tjinstgéra i framtiden. Fem ar
senare ansdgs det vara motiverat med differentierade antagningskrav och
sokande till linjer redan fran borjan.:

. SOU 1998:42 — Utredningen om Forsvarsmaktens skolverksamhet
ansdg att kravet péd styrning av utbildningen mot specifik
krigsbefattning generellt har minskat. Detta skulle innebédra en mindre
stark koppling av den grundlédggande officersutbildningen till specifika
typbefattningar och 1 stillet fokusera pa officerens langsiktiga
kompetens.

. SOU 2001:23 — Betinkande av personalforsorjningsutredningen
ansdg tre ar senare att i den alltmer komplexa verksamheten kan all
kompetens som behdvs inte ldngre samlas hos enskilda medarbetare,
utan det krdvs en okad specialisering pa individnivd. Framtiden for
forsvaret dr ocksa osdker och dynamisk. Grundliggande utbildning
foreslés vara trearig.

. SOU 2003:43 - Skolreformutredningen kritiserade det faktum att
den senaste utvecklingen av YOP, dir fokus inte langre skulle ligga pa
specifika  typbefattningar utan pa  officerens  langsiktiga
kompetensutveckling”, resulterade 1 en “enhetsofficer” dér kadetten 1
flera fall saknade reell yrkeskompetens efter genomfort program.
Grundldggande utbildning bor enligt utredningen 1 framtiden ha
differentierad langd.

Om man kopplar pendelslagen till teorianknytningen ger Axelsson en god
ledstang att halla i. Problematiken med stidndigt skiftade fokus blir gripbart om
man som raster lagger Kompetensutvecklingens dimensioner (Figur 1, sid.11).
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Figur 4. Utredningarna presenterade i kompetensutvecklingens dimensioner enligt Axelsson.

Den inledande utredningen (SOU 1998:42) fokuserar pa det icke-planerbara
perspektivet. Man definierar bort det planerbara perspektivet genom att anse att
kravet pa styrning av utbildningen mot specifik krigsbefattning generellt har
minskat. Detta kan vara inspirerat av det minskade hotet mot Sverige, dir minst
tio ar sades vara den respit vi kunde forvénta oss. Fler tecken pé detta tankesétt
finns i1 betdnkandet. Omfordelning av sokande méste kunna goras, for att kunna
tillgodose eventuellt varierande behov. Fokus skulle ligga pa officerens
langsiktiga kompetens, inte vara kopplad till specifik typbefattning. Denna
langsiktiga  kompetens maste beddmas mot hur man virderar
kompetensbehovet hos framtidens officer. Da det, med Axelssons ord,
diskuteras kring potentiellt nyttig kompetens 1 ett icke-planeringsbart
perspektiv ar det naturligt att den utbildning som foreslogs blev vildigt generell
och Overgripande. Ett ytterligare resultat av denna likriktade utbildning torde
vara den minskade mdjligheten till specifik individburen kompetens som, vid
Overforing till organisationen, skulle kunna bidra till 6kad organisationsbunden
kompetens.

Den dirpad foljande utredningen (SOU 2001:23) visar forstielse for
ovanstdende problematik genom sin beskrivning av framtiden for forsvaret som
osidker och dynamisk. Fokus upplevs nigot forskjutet mot planerbart perspektiv
och det dkade specialiseringsbehovet. Detta visar dven forslagen pa alternativa
anstéllnings- och rekryteringsformer. Ett problem med att rekrytera enligt
Axelssons icke-planeringsbara perspektiv dr ju det faktum att med dagens
system ska samtliga forst vandra genom de ldgre befattningarna for att
kvalificera sig for de hogre. Detta innebér att kompetenser i det planeringsbara
perspektivet 1 hogsta grad ér relevanta och nddvindiga for att individen ens ska
fa en mojlighet att visa sina dvriga kompetenser i1 en framtid.

I den senaste utredningen (SOU 2003:43) &r fokus tillbaka pa det planerbara
perspektivet och pd individnivan -specifika verksamhetsmiljoer kriver
specifika kompetenser. Den okade verksamheten, frdmst internationellt, och
véra forbindelser till olika styrkeregister kan ha okat forstielsen for den direkta

32(51)
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yrkeskompetensens betydelse. En av denna uppsats respondenter beskrev den
nya situationen, om dn nigot ironiskt: ”Vi har gatt fran ett invasionsforsvar
som aldrig skulle anvéndas till ett insatsforsvar som ska anvindas.”

Att samtliga utredningar har syftet att se till helheten, organisationens bésta, ér
sjalvklart, viagen dit varierar dock betydligt. Att presentera de tre utredningarna
1 Axelsons modell innebér givetvis en kraftigt forenklad bild av tre komplexa
utredningar. Samtidigt ger det dock en Oversiktlig illustration av det skiftande
fokus man upplever vid en genomlésning av dessa.

4.5 Del lll - Intervjudel

For uppsatsens tredje del genomfordes ett antal intervjuer baserade pa
empiridelens forsta tva delar. Samtliga underrubriker i detta kapitel foljer
motsvarande rubriker ur den intervjumanual som bifogas uppsatsen. Parallell
lasning av manualen ir inte nddviandig, men kan i vissa fall forenkla for
ldsaren.

De fem respondenterna var alla starkt knutna till huvudfragestillningen, dock
pa olika nivder och med olika utgdngspunkter. I fyra av fem fall hade
respondenterna enbart blivit informerade om uppsatsens huvudfragestéllning
och var i 6vriga delar oforberedda. I det femte fallet hade respondenten bett att
fa intervjumanualen 1 forvag.

4.5.1 Begreppsdefinitioner

Den inledande frdgan syftade till att klargdra respondenternas syn pd de
begrepp som diskuteras i1 uppsatsen, namligen kompetens, personalférsorjning
och kompetensforsorjning. Nackdelen med att respondenterna inte hade fatt
frigorna 1 forvédg var att de inte hunnit reflektera 6ver mojliga svar. Avsikten
var att detta skulle uppvigas av fordelen med att f4 spontana och personliga
svar rorande dessa begrepp.

Kompetens
For begreppet kompetens gavs det lika ménga forklaringar som det fanns
respondenter. Ett antal huvudspar kunde dock skonjas bland svaren:

Tva respondenter beskrev kompetens utifran en bestdmd befattning eller ett
bestimt yrke och en individs forutsittning att lyckas med detta. Andra
respondenter beskrev kompetens utifran individen och dess inneboende
egenskaper, sasom teoretisk/praktisk/social kompetens. Individens specifika
forutsédttningar som begavning, personlighet, fysik etc. sades ligga till grund for
individkompetens, en kompetens som enligt en respondent dr mycket stabil
over tiden. En tredje riktning var att diskutera kompetens som en typ av
kravspecifikation, d.v.s. kring begreppet formell kompetens, och dven den
informella kompetens som erfarenhet och icke-nivdhojande utbildning ger. Hér
diskuterades dven viéxelverkan utbildning — praktik och att reell kompetens
krévde en tids praktik inom omrédet.
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Personalforsorjning

Flera respondenter beskrev personalforsorjning som framst ett kvantitativt
problem. Férmagan att rekrytera individer till systemet, att se till att man har
tillracklig personal vid rétt tillfille och pa ritt plats for att kunna genomfora
4lagda uppgifter var definitioner som forekom. Aven ett stort antal mer bildliga
forklaringar gavs. Nédgon sag personalforsorjningen som ett kontinuerligt flode,
dér man i tid méste tdnka igenom rekrytering sd att den matchar behov och de
avgangar ur systemet som kan fOrutses. Ytterligare en bild var
personalforsorjningen som en pyramid med olika befattningar som definierar
hur ménniskor ror sig in i, ut ur och inom systemet. En tredje variant var
personalforsorjningen som en kedja, dér ldnkarna bestod av rekrytering, urval,
utbildning, kontinuerlig personalutveckling och avveckling.

Kompetensforsorjning

Kompetensforsorjning ansdgs framst vara sékerstéllandet av att ritt kompetens
hamnar péd ritt plats, samt kontinuerlig fortbildning av personal som redan
finns 1 systemet. En  respondent  beskrev  Forsvarsmaktens
kompetensforsorjning som inledningsvis smala spar, didr med tiden vissa
”séllas bort” och dir de kvarvarande blir allt mer generella i sina kunskaper.

Forhéillandet personal- och kompetensforsorjning

Dar personalforsorjning framstdlldes som ett kvantitativt problem beskrevs
kompetensforsorjning som ett 1 huvudsak kvalitativt problem. Detta var det sitt
pa vilket flera av respondenterna sérskilde de bédgge begreppen, dvs.
kompetensforsorjning var en mindre, kvalitativ del av det kvantitativa
begreppet personalforsorjning. En beskrivning som gavs var: ”..tvd sidor av
samma mynt. Med rdtt personalforsorjningssystem faller
kompetensforsorjningen ut som en mogen frukt.” En respondent sade sig dock
inte se nagon skillnad mellan begreppen, utan att de beskrev samma sak.

4.5.2 Rangordning

Foljande friga stilldes vid intervjutillfillet:
Rangordna prioriteringsordning vid fiktiv rekrytering enligt nedan. Samtliga
s6kande har likvérdiga betyg och egenskaper:

1 Vpl utbildad 1 rdtt tjinstegren vid systemet han antas av.

2 Vpl fran ratt/likvardig tjdnstegren vid annat system inom Marinen.

S Vpl frén annat vapenslag.

4 Vpl med annan tjanstegren vid annat system inom Marinen.

3 Vpl med annan tjénstegren frén systemet han antas av.
Fyra av fem respondenter rangordnade ovanstdende individer pd samma sitt,
nidmligen s& som jag fyllt i listan ovan. Den femte avbdjde helt att rangordna,
men deltog dnd4 i diskussionen som foljde. Syftet med fragestéllningen var att
undersoka eventuell Overensstimmelse oberoende av respondentens plats i
processen. Svar pd frigan nyttjades dven som avstamp for en vidare diskussion
och motivering av vald prioriteringsordning. Motiveringarna divergerade nagot
mellan respondenterna och presenteras nedan for varje rangordnad individ.
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Utover detta gav tva av respondenterna brasklappen att deras svar helt berodde
pa det nuvarande utbildningssystemet.

Inledningsvis rangordnades individen med helt rétt bakgrund som nummer ett.
Detta motiverades med den provotid grundutbildningen innebidr. Savél sdkande
som antagande vet vilka krav som stills. En koppling till utbildningseffekt
gjordes av en respondent. ”For att f4 ut max effekt med kortast utbildningstid
ar det Onskvirt att man ser en rod trad fran varnplikten och framét.” Ytterligare
en respondent hanvisade till att det nuvarande utbildningssystemet bygger pa
kunskap erhallen under varnplikten. Detta ansdg han vara en produkt av ett
osmidigt och byrékratiskt system.

Som nummer tvé rangordnades individen utbildad i rétt tjdnstegren vid annat
marint system. Forst ddrefter, som nummer tre, rangordnades individen med
systemkdnnedom men utan ritt tjinstegrensbakgrund. Vid foljdfragor kring
varfor tjénstegren virderades hogre én systemkidnnedom framkom ett antal
olika synpunkter. Aven hir nimndes det nuvarande utbildningssystemet som
en anledning till den tydliga fokuseringen pé tjanstegren. Att kunna sin tjanst r
prio ett vid rekrytering var en annan synpunkt som framfordes.

Som nummer fyra placerades sé den individ vars tjdnstegren inte var rétt, men
som tjénstgjort i Marinen. Vad géller den viarnpliktige frdn annat vapenslag,
som rangordnades sist av samtliga, var kommentarerna tydliga. ”Han dr
tvartvaa”, taviar inte pad lika villkor” etc. Vid direkt f6ljdfrdga om
fortydligande gavs svar som i huvudsak kan delas in 1 tre kategorier. Dels
ansags den komplettering som kravdes kosta for mycket tid och kraft. En annan
forklaring, som kan tolkas som en variant av den foOrsta, var Marinens
tungrodda skolor. De krav pd bakgrund som skolorna stiller tvingar i vissa fall
fram en 1 stort sett upprepad grundutbildning for den sdkande. Den tredje
forklaringen grundades pd en sagd skillnad i kultur, arbetsuppgifter och
forhallanden mellan Marinen och Ovriga vapenslag. Man menade att en
sokande utifrén inte visste vad det var han sokte till. Han var inte heller provad
under de speciella forhallanden sjotjanstgdéring innebdr. Flera av
respondenterna hinvisade till egna erfarenheter av denna typ av dvergangar.
Endast ett fital av dessa sades ha fallit vil ut.

4.5.3 Uppsatsspecifika fragor

Inledningsvis fragades samtliga respondenter om deras bild av framtiden
overensstimde med den bakgrund till intervjun som gavs. Ingen respondent
hade nédgot att anmirka pa faktainnehdllet. Flera respondenter ville dock
kommentera eventuella direkta foljder av dessa fakta. Tva respondenter
betonade att de sdg en positiv framtid vad géller rekryteringen till
ytstridssystemet. En av dem sag dock ett inbyggt problem hos nigon enstaka
tjdnstegren, ddr 1 stort sett varje vpl maste rekryteras. En annan respondent
diskuterade den nya instéllningen han sag hos sokande, som skulle innebéra att
officersyrket inte lingre sdgs som ett livstidsjobb. Dagens sokande sades vara
mer ambivalenta i sin framtidssyn vilket skulle innebdra att en del av
ansokningarna “’inte var serifsa”.
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En konsekvens som presenterades var ett minskat urval. Detta skulle 1 sin tur
innebdra en minskad konkurrens om platserna. En respondent sade sig tydligt
mirka denna minskade konkurrens genom sidmre resultat under YOP. Aven
forlust av dugliga sokande p.g.a. den rigida tjanstegrenskopplingen
omnidmndes av flera respondenter.

Foljdfragan till ovanstdende var hur dessa konsekvenser skulle kunna dtgérdas.
Aven hir valde flera respondenter att diskutera kring rekrytering som helhet
och det behov av flexibilitet som vuxit fram, samt den stelhet som upplevdes
med det nuvarande rekryteringssystemet. En balanserad kombination av
varnplikt, aspirantskolor och visstidsanstdllning forordades. Detta skulle
samtidigt forhindra att de vérnpliktiga var “klockan i systemet”, dvs. att
fardigutbildade vérnpliktiga skickades hem och fartyget fick borja om pé noll
varje ar. De virnpliktiga sades ha en for stor roll i fartygets kompetens, och
detta arliga “kompetenstapp” var det stora problemet. Att fringa
varnpliktssystemet helt vore dock felaktigt, da ett antal kompetenser i sd fall
skulle gé forlorade.

En respondent diskuterade en 10sning diar Forsvarsmaktens minskade
personalvolym indirekt skulle paverka ytstridssystemets rekryteringsbehov.
FM:s minskade personalvolym skulle innebdra minskad “overhead” och
ddrmed kraven pa “avkastning” fran systemet. Detta skulle i sin tur ge
mojligheten for systemet att behalla personal ldngre i befattning. Med langre
tid 1 befattning minskar behovet av rekrytering i motsvarande grad.

Ett annat svar var att man skulle vélja dem man ansdg vara mest ldimpade som
individer, oberoende av bakgrund. Darefter skulle man préva kritiska detaljer,
som t.ex. sjotélighet. Avslutningsvis skulle man analysera vilka kunskaper fran
varnpliktsutbildningen man hade behov av som officer. Dessa kunskaper borde
en kompetent individ kunna ta till sig under eller efter YOP. En sddan 16sning
skulle eliminera lasningen till bakgrund och didrmed o6ka den faktiska
rekryteringsbasen.

Utover detta introducerades ett antal konkreta forslag pd atgérder for att minska
problematiken med Forvarsmaktens minskade rekryteringsbas. Dessa forslag dr
tagna ur de handlingar som studerats i uppsatsen. Respondenterna ombads att
ge sin syn pa deras relevans 1 uppsatsens systemspecifika sammanhang.

Aspirantskolor

Fyra respondenter sade sig vara mer eller mindre positiva till aspirantskolor
som ett forsok att skapa en alternativ vég till en karridr inom Forsvarsmakten.
Forhoppningen var bl.a. att det skulle bli en béttre inkorsport for kvinnor, déa
den kunde liknas vid en polishdgskola och dess antagningar, i stillet for den
langa vigen med monstring, ansokning, viarnplikt och YOP som géller idag. En
syn péd aspirantskolor var att de skulle kunna utgéra en nddvindig
komplettering av dagens vérnpliktssystem. “Det mdste finnas fler sdtt att
personalforsorja systemet. Just nu gdr system fore output. Detta dr fel! FM gdr
framat, det gar inte att hdlla fast vid det gamla systemet.” En respondent
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framholl farhdgan att aspiranter inte blir granskade “ndr de dker bdt”, dvs. inte
sakert klarar av den miljon efter fullgjord utbildning.

Overintagning

En respondent sade sig vara positiv till Overintagning. Han beskrev alla
urvalssystem som surrogat till ren arbetsprovning. Overintagning skulle med
den bakgrunden vara ett mycket bra system, men det skulle kosta. Man maste
darfor viaga ekonomi mot nytta och hitta balanspunkten for “ett rimligt
overintag”. Ovriga respondenter sade sig vara negativa. Denna stdndpunkt
grundades framst pa rent fysiska forutsiattningar ombord pa fartygen, da de ar
dimensionerade for ett visst antal besdttningsméan. Utdver detta riskerar tjdnsten
att bli urvattnad dé fler ska dela pa samma miangd arbetsuppgifter. Detta kan i
stillet leda till att de “ordinarie” beséttningsmdnnen kénner sig
understimulerade och darfor véljer att inte soka YOP, dvs. tvirtemot avsedd
effekt.

Okad andel kvinnliga officerare

Samtliga respondenter sdg en 6kning av andelen kvinnor som nagot positivt,
frimst som en utokning av rekryteringsbasen -att fa storre mojlighet att vélja de
bista men dven som en Okning av personalens méngfald. En respondent
beskrev att vi ”ofta diskuterar hur vi ska fa in kvinnor, inte hur vi ska f4 dem
att stanna kvar”. Denna problematik sade han till viss del grundas pa det
faktum att kvinnor ofta “hamnar” 1 stabsbefattningar och didrmed utanfor
forbandsproduktionen i och med barnafddande. Detta faktum &r i sig
himmande for mangfalden och skulle kunna paverkas genom delade
befattningar.

Tva respondenter beskrev dock den positiva sdrbehandlingen som nagot
negativt, och en respondent ansag att det dr feltinkt att Gppna samtliga
Forsvarsmaktens befattningar for kvinnor.

Breddad rekrytering

Samtliga var mycket positiva till breddad rekrytering. Hér diskuterades
aterigen behovet av ett mer flexibelt antagningssystem. Flera respondenter
talade om den inbyggda problematiken med ett enbefélssystem dér alla hade 1
stort sett samma intrddeskrav och till stor del samma utbildning. En 16sning
som foreslogs var en atergang till ett tvabefilssystem. Varianter pa detta tema
var differentierade antagningskrav, vilka skulle mojliggora att alla inte stoptes 1
samma form, utan att savil generalister som fackmén skulle finna sin plats i
systemet. En respondent hivdade att detta tvdbefélssystem i praktiken redan
existerade genom forbandens egen forsorg. Han exemplifierade med ett
arméforband som har god kontroll 6ver sin personalstruktur for flera ar framat.
Forbandet rekryterar darfor mot de lediga befattningar man forutser, och viljer
dd de “lagom begévade” som ska stanna pa forbandet. Man viljer inte
nodvindigtvis de allra bista, och man har heller inget rekryteringsutrymme for
att forsorja FM: s hogre nivéer.

Visstidsanstillning diskuterades dven hér. En respondent beskrev ett flexiblare
system som ett ideal for att kunna bibehalla en kontinuerligt h6g kompetens pa
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fartygen och dess beséttningar. [ stéllet for att fa en fullstindigt ny
véarnpliktsbeséttning varje ar skulle man ha ndgra nya samt niagra som var i
andra- och tredjedrsbefattningar. Detta skulle ge en storre kontinuitet och en
hogre lagstaniva pé besittningarna och dirmed minimera den kompetensforlust
och den atertagningstid ett skifte av varnpliktsomgéng innebar.

4.5.4 Kompetensperspektiv

Systemet med en befélskar sdgs innebdra att rekrytering och grundliggande
utbildning dels maste kunna tillgodose grunden for officerens langsiktiga
utveckling, dels méste kunna mota kraven pd att officeren relativt omgdende
efter utbildningen skall kunna fylla en plats 1 krigs- och grundorganisationen.
En av fragestéllningarna rérde denna skillnad i fokus, mellan lang och kort sikt.

Négot som ansdgs minska denna problematik var den dubbla virdering
sOkande genomgar i1 samband med ansokningsforfarandet. Dels virderas
han/hon av befil pa forbandet dar han/hon tjénstgdr, och dels genomfors en
psykologvirdering av varje individ. Detta skulle innebdra att bade aktuella
yrkesrelaterade fOrutséttningar och generellt goda egenskaper hanteras vid
rekrytering. Samspelet och forstaelsen mellan psykolog och forband upplevs
nu, efter vissa inledande konflikter, fungera mycket bra.

I linje med forra frdgan svarade en respondent att antagningarna fungerar vil
pa den ladga nivan. De individer som antas gor det frimst pa premisserna att de
ska passa in i det anstdllande systemet. Ingen tar direkt ansvar for den storre
bilden, eller for de hdgre nivéerna.

4.5.5 Ovrigt

Under denna rubrik stilldes frdgor rorande kvalitets- och kvantitetskrav vid
antagning till YOP. Respondenten ombads beskriva vilket av dessa krav som
borde vara Overordnat, respektive som vilket som var dverordnat. Samtliga
respondenter gjorde géllande att det var kvalitetskravet som var allenarddande.
Vid en fordjupad diskussion framkom dock undantag fran denna regel. Tva
respondenter upplevde den positiva sdrbehandlingen som ett sidant undantag.
Detta d& denna siarbehandling 6verred val av dugligaste sokande. Ett annat svar
var att det inte alltid var de bésta individerna som antogs, utan de bésta i1 varje
tjdnstegren.

Kvantitetskravet ~ upplevdes inte som styrande, detta  trots
Utbildningsinspektorens krav pa antagning av godkidnda sdkande. Man
upplevde sig ha det fria valet att enbart ta in dem man ansag vara tillrackligt
bra, i och med att forbandet sjélv bestimmer nivan for vad som ér tillrdckligt
bra. En respondent diskuterade kring problematiken med vakanser. Varje plats
som forbandet ldmnar tom vid en antagning leder till en vakans tvd ar senare.
Medvetenheten om detta kan vara en paverkansfaktor vid valet mellan att ta in
13:e reserven eller att inte besétta en tilldelad plats.
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4.5.6 Kommentarer utéver svar pa fragestallningar

Systemets attraktionskraft

Flera av respondenterna ansdg att Marinen 1 allménhet, och ytstridssystemet i
synnerhet, fortfarande hade en stor dragningskraft vid monstring av potentiella
varnpliktiga. Kravet for att fa tjénstgora vid ytstridssystemet pastds redan idag
vara ett uttalat intresse att fortsdtta pd YOP, utdver detta ar vintetiden néra tva
ar. Vid foljdfragor kring orsaken till denna dragningskraft ndmndes bl.a. de nya
Visbykorvetterna, arbetsuppgifternas attraktionsviarde for dagens ungdom och
det fatal forband som finns kvar i den sodra regionen.

4.6 Analys av del Il
4.6.1 Begreppsdefinitioner

De  efterfraigade  begreppen  -kompetens, personalforsdrjning  och
kompetensforsorjning - dr begrepp som alltid dr aktuella, och som anvinds
sarskilt flitigt 1 diskussionen kring den framtida Forsvarsmakten. Trots att
samtliga respondenter befinner sig pa positioner diar kompetens &r ett
nyckelbegrepp, skiljer sig synen pé detta begrepp ganska markant. Detta kan
givetvis till viss del ha sin grund i den korta betdnketid som gavs vid
intervjutillfallet.

De svar som framkom kan indelas i1 tre separata synsitt pd begreppet
kompetens. Respondenter som fokuserade pé individen och dennes inneboende
egenskaper resonerade enligt en rationalistisk kompetensansats. Deras
beskrivning av kompetens ligger helt i linje med den rationalistiska
kompetensansatsens KSA (Knowledge, Skills, Abilities). Respondenter som
kopplade kompetens till specifika befattningar och dirmed till relationen
mellan individ och arbete resonerade diremot med en tolkande
kompetensansats som grund. Det tredje synsittet pd kompetens var ett mer
pragmatiskt synsdtt. Kompetens var att jimstilla med ett korkort. Formell
kompetens innebar att man kunde kora bil och hade korkort. Informell
kompetens innebar att man inte hade korkort men kunde kora bil dnda,
alternativt den extra kunskap man hade som inte avspeglades i korkortet.

Vad giller begreppen personal- och kompetensforsorjning, samt forhallandet
dem emellan, var samstimmigheten ddremot storre. Majoriteten ansag
kompetensforsorjning vara en kvalitativ delméngd av det kvantitativa
begreppet personalforsorjning. Viss osdkerhet framgér av de varianter pé
ovanstdende tema som framkom, samt genom att en respondent sade sig inte se
nagon skillnad 6verhuvudtaget mellan begreppen.

4.6.2 Rangordning

Respondenterna fick genomféra en rangordning av fem fiktiva individer (se
sid. 34). Resultatet blev att samtliga fyra respondenter som valde att besvara
frdgan genomforde rangordningen exakt likadant. Detta ger tolkningen att ritt
tjdnstegren upplevdes som viktigast. Direfter foljde betydelsen av att kdnna
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systemet som sadant, foljt av kdnnedom om Marinen. Sist rangordnades
individen vars bakgrund saknade alla dessa faktorer.

Den tydliga kopplingen mellan tjénstegren och  prognostiserad
antagningsbarhet skulle kunna tydas som ett nyttjande av en tolkande
kompetensansats. Kopplat till Sandberg och Targama gér kompetensen inte att
frikoppla fran arbetsuppgiften som sadan, det vill sdga att rétt egenskaper inte
garanterar kompetens, oavsett hur goda egenskaperna dn dr. For att béttre
sdkerstilla kompetens bor den rekryterade darfor ha provats i en s& nirstdende
tjdnst som mojligt. En annan trolig forklaring ar det faktum att dagens
utbildningssystem sa kraftigt vilar pd kunskaper erhdllna under
varnpliktstjanstgéringen att det inte upplevs vért besviret att skola om
individer om det finns andra med rétt bakgrund att tillga.

Aven forstaelse for systemet som helhet visade sig vara visentligt. Tidigare,
och i mindre tekniktunga system, har arbetet som virnpliktig och arbetet som
anstélld varit sa vésensskild att liknande kopplingar varken varit mojliga eller
nddvindiga. Problemet &r att ju mer nddvéandig denna forstéelse blir, desto
mindre mojlig blir den att 16sa med en minskande varnpliktsvolym.
Avslutningsvis kan dven noteras den skeptiska instdllningen till att rekrytera
utanfor Marinen.

4.6.3 Uppsatsspecifika fragor

Under punkten "Uppsatsspecifika fragor” diskuterades ett antal olika forslag pd
hur Forsvarsmaktens minskande rekryteringsbas skulle kunna péaverkas.
Aspirantskolor, breddad rekrytering och okat antal kvinnliga officerare fick
positiv respons av nidra samtliga respondenter.

Endast en respondent var positiv till Overintagning av vérnpliktiga. Hans
argument lag helt i1 linje med Sandbergs och Targamas tolkande perspektiv och
den forstaelse for arbetsuppgiften som ligger till grund for kompetensen. De
argument som framfordes mot Gverintagningen var alla baserade pd faktiska
faktorer som utrymmesbrist, ekonomiska kostnader och méangden
arbetsuppgifter.

Att respondenterna sé starkt foresprdkade ndgon form av visstidsanstéllning ar
helt i linje med genomgéangna handlingar, dir Forsvarsmaktens remissvar ar
klart positivt till tidsbegrinsade anstillningar. D& majoriteten av
respondenterna tillhor Forsvarsmakten visar detta att svaren dr likadana dven
pa icke-officiell niva.

4.6.4 Kompetensperspektiv

En tydlig bild visar att det finns tvd skilda fokus vid rekrytering av
officersaspiranter. For det forsta finns en Onskan att finna de generellt ”goda”
egenskaper som en officer behdver dver tiden och egentligen oberoende av
tjdnstgoringsplats. Detta har 1 sjdlva verket eskalerat i och med 6vergangen fran
invasionsforsvar till insatsforsvar. Beldgg for detta finns dven i granskade
handlingar. I den senast utkomna skolreformutredningen beskrivs denna syn
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som en orsak till utslidtningen av nuvarande YOP och den begrinsade
yrkesspecifika kunskap nyutexaminerade fénrikar upplevs ha.

Samtidigt rekryterar forbanden sin egen personal. I detta ligger behovet av en
duglig officer redan under de forsta tjdnstedren. Specifik yrkeskunskap och
duglighet i tjinstegrenen viger tungt vid rekryteringen. Flera respondenter
beskrev hur man vet vilka befattningar som skall tillsittas tva ar senare och gor
behovsberdkning och urval utefter detta. Fokus ligger ibland pé tjansten direkt
efter examen, oftast pd systemet som helhet, men séllan ldngre 4n sd. Man
anstiller den individ som har den bedomda kompetens systemet behover. Man
tittar inte pd Forsvarsmaktens behov Over tiden, utan avkastningen fran
systemet blir som den blir”. Ett exempel som gavs rorande denna problematik
var antagning till Taktiska Programmet, ddr Marinens totala behov av utbildade
inom linje LedSyst &r stort. Om kompetens inom denna linje inte behdvs vid
forbanden gors ingen rekrytering dit. Denna prioritering ar naturlig dd ingen
Overkapacitet finns inom systemet. De som antas, och oftast fler, behdvs 1
specifika befattningar. Utrymmet att rekrytera for Forsvarsmaktens eller
Marinens bésta finns inte.

Perspektivproblematiken kan dock vara fiktiv; det maste inte automatiskt
finnas en motsittning mellan dessa perspektiv. Det behdver inte ligga en
motséttning 1 att vara duktig yrkesman och framtida ledare -oftast dr det ena en
forutsdttning for det andra. Troligen har inte heller systemet och
Forsvarsmakten skilda behov och kravstéillningar. Genom den dubbla
viarderingen som gors av forband och psykologer Okar mojligheten att
kompetens i1 bigge dessa perspektiv identifieras i samma person.

Knuten till denna problematik ligger dven svarigheten att predestinera vilken
kompetens som krdvs av en framtida officer, utdver generellt goda egenskaper
sasom foredome, etisk grundsyn m.m. Axelsson beskriver denna problematik
som kompetensutvecklingens olika perspektiv. Enligt honom kan, som tidigare
ndmnts, individens kunskaper delas in i tre kategorier: omedelbart nyttiga
kunskaper, i framtiden formodligen nyttiga kunskaper och irrelevanta
kunskaper. I detta ligger ett av rekryteringens kdrnproblem: Att sélla fram rétt
antal individer, med potentiellt nyttiga kompetenser som ska kunna anvédndas
for uppgifter och med forutséttningar okinda i nuldget. FM tenderar att hinvisa
till den védpnade striden som det stdndigt Overliggande kravet som ska
uppfyllas. Givetvis dr det sa att utan denna grundléggande, och unika, kunskap
fyller officerskaren ingen roll. Men sa enkelt ar inte alltid svaret. Begrunda
exemplet med en person som anstilldes under 80-talet for att bli en aktiv del av
det svenska invasionsforsvaret. Den kravkatalog eller de kompetenser som da
efterfrdgades byggde pd datidens omvérldsbild och forutséttningar, och ingen
kunde dé tro att sprdkkunskap och mjuka vérden, stdende som post i Kosovo,
skulle vara de egenskaper yrket krdvde 15 &r senare. Inget séger att denna
person inte klarar d&ven detta, men det var inte pa de premisser han anstilldes.

4.6.5 Kommentarer utover svar pa fragestallningar

Som framgér av undersokningen av statistik och av respondenternas svar har
ytstridssystemet fortfarande ett mycket bra rekryteringslage, vilket blir tydligt
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om man studerar konkurrensen kring befintliga vérnpliktstjdnster och tar 1
beaktande det fortfarande stadigt hoga antalet sokande till YOP. Négra
respondenter beskrev detta som “systemets attraktionskraft”. Ingenting talar
just nu for en nedging, men inget garanterar heller att detta bestdr. Den
framtida utvecklingen ligger heller inte fullstindigt i systemets hidnder. En
hogkonjunktur pa arbetsmarknaden kombinerat med politiska signaler om att
Forvarsmakten inte “behdvs” kan wvara ett scenario som fordndrar
forutsittningarna helt. Paverkansfaktorer som diaremot ar helt i systemets egna
hinder dr fortsatt god reklam genom “mouth-to-mouth”, véarnpliktiga som
genomfort grundutbildningen och som berdttar om hur bra det varit, och
fortsatt exponering i samhéllet i positiva sammanhang.

Men dven med bibehdllet gott rekryteringslige méste systemet bereda sig pa
forandringar inom rekryteringen. Att det faktiska antalet varnpliktiga inom
systemet generellt minskar dr ett faktum -inom vissa tjdnstegrenar néra ett
minimum for att hantera rekryteringen. Detta kommer att innebdra att en
mycket hog procent av dem som grundutbildas méste vara villiga att fortsitta
till YOP. Utover detta kommer okad rekrytering av personer med annan
bakgrund att bli nddvéndig.
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5 SAMMANFATTANDE ANALYS OCH
SLUTSATSER

5.1 Svar pa uppsatsens fragestéllningar

I detta kapitel avser jag forsoka sédtta samman uppsatsens tre separata delar till
en sammantagen analys. Syftet med detta dr att skapa en helhetsbild kring
uppsatsens problemstillning och pa sa sitt kunna besvara de fragestdllningar
som presenterades i uppsatsens inledning. Nedan besvaras dessa frdgor och
kompletteras utdver detta med dragna slutsatser.

e Hur genomfors nuvarande rekrytering till ytstridssystemet?

Teoretiskt sett dr antagningen till ytstridssystemets platser vid YOP 6ppen for
alla. Inga krav, utover generella behorighetskrav, stills pa de sokande rérande
bakgrund etc. Uppsatsen visar dock att det 1 praktiken finns stora begransningar
1 denna Oppenhet. Att sakna ’rétt” bakgrund visar sig vara en sadan
begrinsning. Detta har naturliga forklaringar, och ér inte alltid efterstravansvart
att fordndra. Badde respondenter, handlingar och teorianknytning understryker
att det dr mycket fordelaktigt att ha forstdelse for de arbetsuppgifter man
rekryteras till. S&dan forstielse skapas lattast genom praktisk tjénstgoring.
Denna fordel méste tillatas ha betydelse vid rekrytering av personal. En sak
maste dock noga beaktas:

Rekrytering enbart knuten till tjinstegren och system forutsitter att ratt beslut
tagits redan vid monstring flera ér tidigare. Risken att en mycket ’dugligare”
sokande aldrig ges en chans dr mycket stor, med andra ord som ett resultat av
att en monstringsforrittare gjort en felaktig bedomning eller att den idealiska
grundutbildningsplatsen redan var tillsatt.

e Vilka konsekvenser av den begrinsade virnpliktsvolymen kan
identifieras?

Vad uppsatsen inledningsvis pavisar dr att det annu inte finns nagra tecken pa
ett minskat antal sokande till ytstridssystemets platser vid YOP. Orsaker till
detta som framlagts &r bland annat hog procentuell andel sokande av befintligt
antal varnpliktiga samt systemets fortfarande héga attraktionskraft. Om denna
tendens haller i sig minskar alltsd inte den totala rekryteringsbasen for
systemet. Samtidigt visar statistikgenomgangen en tydligt minskad intern
rekryteringsbas da antalet varnpliktiga minskar medan antalet anstédllda &r nira
konstant.

Om dessa bagge forhédllanden ska fortsétta att gélla krdvs att en eller bagge av
foljande faktorer fOrdndras. Antingen maste antalet sokande som inte
genomfort grundutbildning inom ytstridssystemet Oka, eller maste andelen
sokande bland befintliga vérnpliktiga ytterligare oka. Utdver detta visar
handlingar®® och intervjuer att det finns vissa tjanstegrenar dér det kommer att

3 Orlogsskolorna; ”Verksamhetsanalys for Visby utbildningsanliggning”, OS Bet 19 100:652,
sid. 8 ff.
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bli ndra nog omojligt att rekrytera tillrdckligt ménga. Detta i sin tur kommer att
krdva en Okad rorlighet mellan tjdnstegrenar alternativt antagning av externa
sokande. Sévil intervjuer som en genomgang av genomforda antagningar visar
samtidigt att rekrytering foredras, och genomf0rs, frimst fran ritt tjdnstegren
och 1 de flesta fall dirmed &ven ur eget system.

Sammantaget innebér ovanstaende att fordndringar kommer att bli nédvéndiga
oberoende av om den totala rekryteringsbasen bibehélls eller rent av stérks.
Den inom vissa tjinstegrenar rigida kopplingen mellan genomford
grundutbildning och antagning till linje vid YOP kommer att i allt mindre grad
vara mojlig att folja.

e Hur paverkar dessa konsekvenser personal- och

kompetensforsorjningen av ytstridssystemet?
Svaret pd denna fragestéllning finns delvis redan under foregdende stycke.
Kopplar man detta till empirins andra del, genomgéangen av handlingar, visar
dessa en forskjutning mot en mer individinriktad utbildning dér fokus ar flyttat
mot det planeringsbara perspektivet. Hos savédl Forsvarsmakten som dess
huvudman betonas vikten av breddad rekrytering och den senaste utredningen,
SOU 2003:43, ser det motiverat med differentierade antagningskrav och
sOkande till linjer redan vid utbildningens borjan. Denna koppling till linjer
skulle kunna tolkas som en ytterligare forstirkning av sambandet mellan
antagning till linje och tjénstegren vid grundutbildning. Samtidigt kan dock en
mindre standardiserad utbildning innebédra en Oppning for nya kategorier av
sokande.

Intervjuerna visar ocksa pd en forstaelse for problematiken. Flera respondenter
gav brasklappar rorande det befintliga utbildningssystemet som orsak till varfor
rekrytering genomfors pa nuvarande sétt. Att det rdder skilda meningar om vad
som konstituerar kompetens visar de varierande svar som gavs av
respondenterna. Savél rationalistiska som tolkande perspektiv lag till grund for
de svar som gavs. Utover dessa gavs dven rent pragmatiska forklaringar dér
kompetens var nagot formellt. Dessa skilda utgdngspunkter skulle givetvis
kunna vara en anledning till en varierande syn pd rekrytering och
urvalskriterier. Uppsatsen visar dock att respondenterna trots skilda perspektiv
samtliga genomfOrde rangordningen pd samma sitt, den respondent som
avbojde att besvara fragan givetvis undantagen.

Analys av handlingar och genomforda intervjuer pekar mot en samstammighet
i perspektiv. Sévil officiella kéllor som respondenter diskuterar numera
kompetens med fokus pd det planerbara perspektivet. Detta innebér att
forutsittningarna for att av forbanden rekryterade individer dverensstimmer
med av huvudman och Forsvarsmakt bestimd utbildning har 6kat rejilt. Detta
okar i1 sin tur forutsdttningarna for att forbandens Onskemél och given
utbildning skall harmoniera pa ett mer tillfredsstillande sétt.
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e  Hur kan dessa konsekvenser hanteras?

Som de tidigare fragestédllningarna visat finns en diskrepans mellan dagens sétt
att rekrytera och framtida forutsdttningar. Den totala rekryteringsbasen é&r
relativt konstant medan den interna, tidigare prioriterade, rekryteringsbasen
fortsatt kommer att minska. Hur kan man d& 16sa problematiken kring en
internt minskande rekryteringsbas?

Rekrytera firre: Detta dr givetvis den enkla, matematiska, 16sningen. Att
minska antalet rekryterade i takt med minskat antal sdkande bibehéller ett
konstant forhdllande mellan sokande och platser. En saddan 16sning &r dock inte
mojlig, d& det redan i1 dag rekryteras i underkant av vad systemet behover for
sin fortlevnad.

Ta in fler i systemet: En Overintagning inom tjdnstegrenar skulle, med
procentuellt bibehéllet antal s6kande, 0ka rekryteringsbasen inom systemet.
Denna 16sning, om &n forordad av en respondent, forefaller svér att genomfora
i tillracklig utstrackning. Detta av rent praktiska orsaker sdsom utrymmesbrist.
Ett annat skl uppges vara den understimulans som kan uppsta om an fler delar
pa befintliga arbetsuppgifter. Att helt avfiarda overintagning kan dock vara ett
felsteg. Ett storre antal varnpliktiga ombord de nya korvetterna skulle
sdkerligen fylla manga fler funktioner 4n att bara vara en “utdkad
rekryteringsbas”. Argument mot ett okritiskt havdande av utrymmesbrist stavas
kort och gott: ubat.

Okad éppenhet/rorlighet:

En rigid koppling till tjinstegren innebdr att ett stort antal sokande med “fel”
bakgrund diskrimineras. Samtidigt innebdr det att kraven pa vart
monstringsforfarande blir 4n storre. Vi ska inte bara fi in sa stor mingd dugliga
varnpliktiga som mdjligt, dessa maste 4ven hamna inom ritt tjinstegren for att
Ooverhuvudtaget komma pa fraga att virvas. Kanske har den respondent ritt
som, strikt rationalistiskt, hdvdade att man alltid ska rekrytera den “bist
limpade individen”, oberoende av bakgrund. Man skulle sedan kunna
komplettera detta med att prova kritiska detaljer, sisom sjotalighet, avsluta
med att analysera vilka delar av véarnpliktsutbildningen man har anvindning av
som officer, och tillse att den sdkande fér del av de kunskaper han/hon saknar
under utbildningens gang.

Konsekvenserna som pdvisas 1 uppsatsen, rorande kopplingen mellan
genomford grundutbildning och antagning till YOP, krdver storre Oppenhet
savil 1 hanterandet av s6kande som 1 utbildningssystemets forméga att ta till sig
s0kande med divergerande bakgrund.

5.2 Uppsatsens slutsatser och dess tillforlitlighet

Uppsatsens huvudsyfte ar att identifiera de konsekvenser ett minskat
varnpliktsunderlag har pa ytstridssystemets utveckling och fortlevnad. Savil
kvantitativa som kvalitativa faktorer skall belysas. Dessa konsekvenser skall
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dérefter analyseras i syfte att finna eventuella forutséttningar att minimera eller
helt 16sa problemet.

Uppsatsens slutsatser innebdr i sig ingen revolutionerande ny kunskap. I
diskussioner rorande det kommande fOrsvarsbeslutet har personal- och
kompetensforsorjningen varit ett flitigt forekommande dmne. Sévil personal-
som kompetensforsorjning dr dessutom foremal for sirskilda utredningar, vida
overstigande denna enkla uppsats i omfattning. Vad uppsatsen ddaremot belyser
ar en ndra framtid for ytstridssystemet, en ndra framtid dér en delvis fordndrad
rekrytering kommer att bli nddviandig. Detta har klargjorts genom en fordjupad
statistikgenomgang som har kompletterats med en granskning av officiella
handlingar samt intervjuer med centrala personer i rekryteringsprocessen. Det
ar denna helhetsbild som &r det vdsentliga i uppsatsen.

P& samma ging dr den empiriska treenigheten en viktig fOrutsdttning for
uppsatsens tillforlitlighet. Genom dessa parallella undersdkningar har
uppsatsen fatt en mycket bred empirisk bas att sta pd. En kéllkritisk granskning
av empirin har gjorts, och materialet &r funnet relevant for denna uppsats. Da
empirin sedan analyserats utifrdn tva stycken relativt nyskrivna bocker, vil
tillimpbara pa uppsatsens fragestillningar och vél forankrade i den akademiska
varlden, anser jag uppsatsens slutsatser vara relevanta och vél underbyggda.

Som beskrivs 1 svaren pa uppsatsens fragestdllningar har &nnu ingen kvantitativ
fordndring rorande antalet sokande till ytstridssystemet kunnat pévisas. Den
totala méngden sokande dr fortsatt stor. Men dven vid en fortsatt konstant eller
eventuellt 6kad rekryteringsbas kommer kvalitativa faktorer hos de sokande att
forandras. Ett storre antal rekryterade aspiranter kommer att sakna ritt”
bakgrund frédn sin grundutbildning. Sammantaget innebdr ovanstdende att vi
maste vara beredda pd att ta farvdl av mdjligheten att enbart rekrytera via
“arbetsprovning”. Rekrytering frdn eget system och egen tjénstegren har gett
oss mojligheten att forse sokande med en forstaelse for arbetsuppgiften fore
ansokning. En minskad virnpliktsvolym i kombination med antagning frén
exempelvis aspirantskolor kommer att leda oss mot en till viss del rationalistisk
antagning, ddr generellt goda individer rekryteras. Stod for detta kan skonjas i
handlingarna, dir ett tydligare skifte mot individualiserad utbildning kan ses.
Detta skulle underlétta mojligheten att rekrytera goda individer dven dar “ratt”
befattningsutbildning saknas.

En oOkad flexibilitet i skolsystemet skulle &dven fa positiva effekter vid
forbandens rangordning. Intervjuerna pévisar en tvekan att rekrytera utanfor
gingse rutiner da fordelarna inte uppvéger de nackdelar som finns inbyggda i
det nuvarande systemet. Paradoxen innebér alltsd att en utdkad flexibilitet i
skolsystemet inte bara skulle ©ka mojligheten for externa sokande att
genomfora utbildningen, utan dven 0ka chansen att ens bli antagen till denna
utbildning. Det bor dock éterigen poédngteras att det inte finns nagot egenvirde
1 att frdngd rekrytering ur eget system. Fordelarna med séddan rekrytering &r
stora, vilket har behandlats tidigare 1 uppsatsen.
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Det fria valet som beskrivs 1 uppsatsens forsta analysdel har kanske inte varit
sa fritt om man beaktar vilken betydelse befattningen under grundutbildningen
har i det befintliga skolsystemet. Ett 6ppnare utbildningssystem kommer 1 si
fall att leda till ett verkligt “fritt” val, dér de individer som anses ha bist
forutsittningar for en framtid inom systemet kan rekryteras.
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6 DISKUSSION

Jag anser att en fOrdndringsprocess behover ett antal forutsittningar for att
lyckas. Dessa har jag valt att kalla nédvindighet, medvetenhet och mojlighet.
Det ir inte alltid man befinner sig i en situation didr en fordndring ar bade
nodvindig, medvetandegjord och mojlig; snarare dr det regel att atminstone en
av dessa tre faktorer saknas. I detta fall anser jag dock att Forsvarsmakten bor
ha alla dessa faktorer pa plats - en slutsats som bygger pa foljande:

o Nédvindigheten har sin bakgrund i1 uppsatsens slutsatser. Det finns
ingen mdjlighet att fortsdtta genomfora tjénstegrensvis rekrytering till
ytstridssystemet, vilket beror pa bade bristande urval och rent
matematiska faktorer. Okade mojligheter for rekrytering utanfor system
och tjanstegren maste skapas.

o Medvetenheten om problemet visar sig i sdvdl respondentsvar som
genomgéingna handlingar. Flera respondenter papekar problematiken
med ett oflexibelt utbildningssystem dér alltfér mycket bygger direkt pa
kunskap erhallen under grundutbildningen. Respondenterna &dr ocksa 1
de flesta fall positiva till breddad och alternativ rekrytering via
aspirantskolor, forslag som aterfinns 1 handlingarna.

o Mojligheterna bygger pa ett flertal faktorer. Dels bygger de pad den
ovanstdende, gemensamma medvetenheten om att problemet existerar.
Dessutom finns numera ett gemensamt perspektiv pd den inledande
utbildningen och vad den bor fokusera pa. Utdver detta visar de
genomgangna handlingarna en tydlig vilja att differentiera saval
antagningskrav som utbildningarnas langd.

Om alla dessa faktorer ar uppfyllda har Férsvarsmakten goda forutséttningar att
lyckas. Jag anser att uppsatsen visar att sa ar fallet. Det som da kvarstar ar att
bestimma hur denna forindring ska genomfOras. Jag anser att savil det
rationalistiska som det tolkande perspektivet maste nyttjas for denna
forandring. Dagens mojlighet att rekrytera ur det egna forbandet bor bibehéllas
sa langt detta dr mojligt. S& lange det finns en medvetenhet om riskerna med ett
begrinsat urval finns har denna rekrytering fortfarande stora fordelar, vilka har
diskuterats tidigare i uppsatsen.

For att mojliggdra rekrytering av andra “dugliga” individer maste framst
yrkesdelen i den grundldggande officersutbildningen bli mer flexibel. Man kan
inte ndja sig med att generellt krdva si och sa ldng tids grundutbildning inom en
viss tjénstegren for att vara antagningsbar. Man maéste 1 detalj analysera vad ur
grundutbildningen som har direkt bérighet pa det fortsatta arbetet som officer.
Detta kommer att skilja mellan individer med olika bakgrund och dven variera
stort i omfattning mellan olika tjanstegrenar. Ddrefter maste dessa kunskaper
erbjudas individen som en del 1 utbildningen, kanske pa bekostnad av négot
annat eller som en parameter i tidsdifferentieringen av utbildningen. Eventuella
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kritiska detaljer som kan paverka anstillningsbarheten inom ett system bor
provas separat i vad man det dr mojligt. En sddan provning kan gélla faktorer
som sjotalighet, kompletterande ldkarundersokningar m.m. och bor genomforas
innan utbildningen pabdrjas.

Denna foreslagna individualisering kommer att innebédra ett stort antal
utmaningar for savél skolor som individer. Jag har inte pa négot sétt forsokt att
ge en helhetsbild av de eventuella konsekvenserna. Min avsikt har i stillet varit
att lyfta fram vad jag anser vara en framtida nddvéndighet som jag anser att vi
bor organisera utbildningen efter, i stéllet for att som idag ha den befintliga
organisationen som grund for diskussionen. Vi fir inte undvika att dra
slutsatser av det som varit och méste ta steget mot det som skall bli.

Denna tanke har redan formulerats av ett vésentligt skarpare intellekt, till vilket
jag overlater uppsatsens slutord:

Om man vdgrar att se bakdt och inte vagar se framdt sd mdste man se upp.
Tage Danielsson
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Interviumanual: Personal- och kompetensforsorjning av
ytstridssystemet.

Respondent:
Befattning:

Tid och plats:

Syftet med intervjun ir att inhimta material till min C-uppsats.

Intervjusvar som erhdlls kommer att anvéndas for att ge ytterligare bredd och
djup till min uppsats. All information kommer att behandlas konfidentiellt.
Inget i uppsatsen kommer att visa vem som sagt vad, om inte medgivande
erhéllits frdn respondenten. Fragorna varierar kraftigt, frdn begreppsfragor
riktade mot uppsatsens teorianknytning, via mycket korta frigor avsedda att
undersoka Overrensstimmelse mellan respondenter, till nagot langre
diskussionsfragor.

Beridknad intervjutid ungefar en timme.
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Bakgrund

Uppsatsens fragestillning grundar sig pad den minskande virnpliktsvolymen
inom ytstridssystemet och de eventuella konsekvenser detta kan fora med sig.
Under den inledande delen av uppsatsarbetet skapade jag nedanstiende
diagram. Det baserar sig pa arsredovisningar, varnpliktsbestidllningar och
personalramar.

aVvpl
B Anstéllda

" Anstallda
Vpl

2002 2005
1998 2002 2005
aVvpl 369 305 243
@ Anstéllda 407 392 423

Figur 2: Férdndring i relationen vdirnpliktiga — officerare inom ytstridssystemet.

Med statistik kan man dock pastd det mesta. Diagrammet séger att den interna
rekryteringsbasen inom ytstridssystemet stadigt minskar, samtidigt som
behovet av anstélld personal ar relativt konstant. Stick 1 stdv visar studier ett
konstant till 6kande antal ansokningar till ytstridsforbandens platser vid YOP.
De slutliga antagningarna visar dock att antagningar till YOP med 6vertygande
majoritet fortfarande gors frén eget system, inom vissa tjdnstegrenar till 100 %.

Om si fortsdtter vara fallet innebdr den faktiska nedgdngen i
varnpliktsvolymen dven en nedgéng i rekryteringsbas for ytstridssystemet, och
alternativa sitt att forstdrka denna kan vara nodvéndiga att reflektera dver. Pa
samma gang borde en fordndring 1 detta forhdllande ocksa medfora
konsekvenser, sévél positiva som negativa.

Ovanstidende dr 1 korthet min bakgrund for intervjun. Jag dr givetvis beredd
svara pa kompletterande fragor eller fortydliga om onskemal finnes.
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Fragor

Grundbegrepp:

J Hur definierar Du begreppet kompetens?

o Hur definierar Du begreppet personalforsorjning?

. Hur definierar Du begreppet kompetensforsorjning?

o Hur ser du pé forhéllandet dessa tva emellan?

Rekrytering generellt:
Rangordna prioriteringsordning vid fiktiv rekrytering enligt nedan. Samtliga
sokande har likvirdiga betyg och egenskaper:

Vpl utbildad i rétt tjinstegren vid systemet han antas av.

Vpl frén ratt/likvardig tjdnstegren vid annat system inom Marinen.
Vpl fran annat vapenslag.

Vpl med annan tjénstegren vid annat system inom Marinen.

Vpl med annan tjénstegren fran systemet han antas av.

o Motivera genomford rangordning.

Uppsatsspecifika fragor:

o Overensstimmer Din bild av framtiden med beskriven bakgrund?
Om inte, utveckla!

o Vilka konsekvenser av denna minskade varnpliktsvolym ser Du?

o Hur anser Du att dessa konsekvenser kan atgirdas?

Jag avser hdr dven lidgga fram l0sningar pad minskad rekryteringsbas som
forekommit 1 litteratur och diskussioner. Detta for att fa Din syn pa om, och i
sa fall hur, dessa kan fungera i ett systemspecifikt sammanhang.

Kompetensperspektiv:

Systemet med en befilskar sdgs innebdra att rekrytering och grundliggande
utbildning dels mdiste kunna tillgodose grunden for officerens léngsiktiga
utveckling, dels maste kunna mota kraven pa att officeren relativt omgaende
efter utbildningen skall kunna fylla en plats i krigs- och grundorganisationen.

o Hur anser Du att denna eventuella fokusskillnad mellan ”generellt goda
egenskaper” och “direkt yrkeskunskap” hanteras vid rekrytering?
o Anser Du att denna problematik dr mer, mindre eller lika giltig for

ytstridssystemet som for Gvriga Forsvarsmakten?

Ovrigt:

o Hur upplever Du kvalitetskravet styr antagningar till MHS?

. Hur upplever Du kvantitetskravet styr antagningar till MHS?

. Om dessa kommer i konflikt, vilket upplever Du vara Overordnat?

Vilket bor vara dverordnat?



