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Sammanfattning 
Syftet med denna studie är att skapa en insikt över tillgängligheten, under fred 
och kris, hos de olika personalkategorierna; värnpliktiga, kontinuerligt- och 
tidvis anställa gruppchefer och soldater, samt att föreslå åtgärder för att öka 
tillgängligheten. 

Det saknas idag vetenskapligt grundad kunskap om personell tillgänglighet 
inom Försvarsmakten. 

I vår studie har vi observerat att det finns utmaningar med hur de personella 
kategorierna används inom krigsförbanden för att kunna ha god tillgänglighet 
i fred och kris. Det finns även begräsningar i hur de olika 
personalkategorierna får användas enligt lagar och regler. 

Studien genomfördes med ett hermeneutiskt paradigm, en induktiv ansats och 
med kvalitativa metoder i form av intervjuer och workshops. Analysen 
skedde genom en anpassad Grounded Theory metod.  

Den vetenskapliga referensramen som nyttjades var Rescourse Based View 
(RBV) och Dynamic Capabilites. 

Under studien genomfördes intervjuer med personal inom Försvarsmakten 
som har varit delaktiga i att utveckla krigsförband, samt att vi har genomfört 
en workshop med personal ur Försvarsmakten som arbetar med personal, 
planerar och genomför insatser med krigsförband.  

Hur de olika personalkategorierna kan nyttjas utgår ifrån gällande regelverk. 
Med stöd av tidigare studier, har vi sammankopplat ett resursbaserat synsätt, 
med teorier om humankapital och studier om militär tillgänglighet och 
beredskap.  

Utifrån detta har vi kunnat analysera Försvarsmaktens olika 
personalkategoriers för- och nackdelar utifrån begreppet tillgänglighet.  

Utfallet av detta blev att Försvarsmakten skulle uppnå bättre tillgänglighet 
genom att kraftsamla sina kontinuerligt anställda soldater, koordinera 
användningen av personalkategorierna för att möjliggöra att värnpliktiga kan 
anställas med minimal befattningsutbildning. Vidare behöver 
Försvarsmakten säkerställa att de anställda har en tillräcklig motivation för 
att tjänstgöra tillräckligt länge, då hög personalomsättning påverkar 
tillgängligheten. Regelverken som styr nyttjandet av personalen behöver 
överses då de i dagsläget inte medger ett dynamiskt nyttjande av tillgänglig 
personal.  

 

Nyckelord: 

Tillgänglighet, resursbaserat synsätt, dynamiska förmågor, humankapital  



 

 

Abstract 
The purpose of this study is to create an insight into the availability, during 
peace and crisis, among the different staff categories; conscripts, 
continuously and occasionally employ group commanders and soldiers, and 
to propose measures to increase availability.  

There is currently a lack of scientifically based knowledge about personnel 
availability within the Armed Forces. 

In our study, we have observed that there are challenges with how the 
personnel categories are used within the military units in order to have good 
availability in peace and crisis. There are also restrictions on how the various 
staff categories may be used in accordance with laws and regulations. 

The study was conducted with a hermeneutic paradigm, an inductive 
approach and with qualitative methods in the form of interviews and 
workshops. The analysis was performed using a custom Grounded Theory 
method. 

The scientific frame of reference used was Rescourse Based View (RBV) and 
Dynamic Capabilites. 

During the study, interviews were conducted with personnel within the 
Armed Forces who have been involved in developing military units, and that 
we have conducted a workshop with personnel from the Armed Forces who 
work with personnel, plan, and carry out operations with military units. 

How the different staff categories can be used is based on regulations. Based 
on previous studies, we have linked a resource-based approach, with theories 
on human capital and studies on military accessibility and preparedness. 

Based on this, we have been able to analyze the advantages and disadvantages 
of the Armed Forces' various personnel categories based on the concept of 
availability. 

The outcome of this was that the Armed Forces would achieve better 
availability by concentrating their continuously employed soldiers, 
coordinating the use of the personnel categories to enable conscripts to be 
employed with minimal job training. Furthermore, the Armed Forces needs 
to ensure that employees have sufficient motivation to serve long enough, as 
high staff turnover affects availability. The regulations that govern the use of 
personnel need to be reviewed as they currently do not allow a dynamic use 
of available personnel. 

Keywords: 

Readiness, resource-based view, dynamic capabilities, human capital  
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Begreppsförklaring 
Begrepp Förklaring 
K-personal Kontinuerligt tjänstgörande personal, dvs 

försvarsmaktsanställda som har Försvarsmakten 
som huvudarbetsgivare. K-personal omfattar 
yrkesofficerare, GSS/K och civila arbetstagare 
(CVAT). 

T-Personal Tidvis tjänstgörande personal, dvs 
försvarsmaktsanställda som inte har 
Försvarsmakten som huvudarbetsgivare - K-
personal omfattar reservofficerare och GSS/T. 

GSS/T Anställda gruppbefäl, soldater och sjömän vilka 
tjänstgör tidvis. 

GSS/K Anställda gruppbefäl, soldater och sjömän vilka 
tjänstgör kontinuerligt. 

Värnpliktiga Värnpliktiga är de vilka är inskrivna för 
värnplikt och genomför grundutbildning med 
värnplikt eller är krigsplacerade med värnplikt i 
Försvarsmaktens krigsorganisation. 

Arbetsskyldighet Konsekvensen av att inte inställa sig för 
tjänstgöring vilka omfattas av 
arbetsskyldigheten kan vara uppsägning eller 
avsked till följd av arbetsvägran. Utöver detta 
finns det inga möjligheter för arbetsgivaren att 
vidta några andra åtgärder för att få 
arbetstagaren att komma till arbetet. (“Denna 
FAQ är framtagen i dialog mellan parterna på 
FM-nivå.”)  

Tjänstgöringsskyldighet Konsekvensen av att inte inställa sig för 
tjänstgöring när tjänstgöringsskyldighet är 
beslutad kan bli böter eller fängelse. 
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1. Introduktion 

 
I detta kapitel beskrivs en bakgrund och kontext till uppsatsen följt av en problemdiskussion 
som mynnar ut i syftet med uppsatsen. 
 

1.1 Bakgrund 

Försvarsmaktens huvuduppgift är att försvara Sverige mot ett väpnat angrepp 
(Försvarsdepartementet, 2020) och där krigsförbanden utgör grunden för Försvarsmaktens 
försvars- och krigföringsförmåga. Försvarsförmåga behövs såväl i fred, kris och krig.  

I fred och kris behövs Försvarsmaktens försvars- och krigföringsförmåga för att vara 
krigsavhållande och för att möta kriser, provokationer och säkerhetsincidenter. I krig behövs 
försvars- och krigföringsförmågorna för att försvara Sverige med våld. Förmågorna och 
tillgängligheten på krigsförbanden avgör till stora delar trovärdigheten på Sveriges försvars- 
och krigföringsförmåga. 

Det säkerhetspolitiska läget i Sverige, Europa och världen har försämrats dramatiskt den senaste 
tiden och svenska politiker har annonserat att den redan påbörjade upprustningen av det 
nationella försvaret skall påskyndas och att det skall satsas ytterligare på att förstärka Sveriges 
försvarsförmåga, här spelar tillgängligheten på personalen i krigsförbanden en avgörande 
betydelse. 

Försvarsmakten beskriver hur de skall lösa sin huvuduppgift att försvara Sverige i 
Försvarsmaktens vision (Försvarsmakten/ a, 2022): 

” Ett starkare försvar – möter varje hot, klarar varje utmaning.” 

Vår militära förmåga ska skapa en tröskel med starkt avhållande effekt mot alla typer av hot 
och angrepp. Varje medarbetares unika kompetens och förmåga är därför avgörande.” 

Visionen utvecklas med fem ledord: 

Tröskeleffekt - Tillgänglighet – Tillsammans – Trovärdighet - Tillväxt 

Ett av dessa ledord Tillgänglighet är det vilket vi har fokuserat på i vår studie och det utvecklas 
av Försvarsmakten i visionen enligt följande (Försvarsmakten/ a, 2022): 

”Tillgänglighet 
Krigsförbanden ska vara bemannade, utrustade och samövade och med kort varsel kunna 
organiseras för att möta ett angrepp. 
Våra krigsförband ska vara rätt utbildade samt tilldelas tillräcklig och anpassad materiel. 
Dessutom ska mobilisering i större förband och tillsammans med andra kontinuerligt övas. 
Tillgänglighet handlar om att hela tiden upprätthålla rätt förmåga i den snabba, komplexa 
och svårförutsägbara säkerhetspolitiska omvärld vi befinner oss i. En grundläggande faktor 
för tillgänglighet är att Försvarsmakten attraherar, rekryterar, utvecklar och behåller 
relevant kompetens.” 
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1.2 Problembeskrivning 

Det är av avgörande betydelse för Sveriges försvars- och krigföringsförmåga att 
tillgängligheten på krigsförbanden är tillräckligt hög för att skapa en tröskeleffekt vilken är 
krigsavhållande. 

Krigsförbandens tillgänglighet kan bero på flera aspekter vilket vi kommer att redovisa i vårt 
arbete. När det gäller den personella aspekten så har vi identifierat ett problem när det gäller 
tillgänglighet på personal hos krigsförbanden under fred och säkerhetspolitisk kris innan 
förbanden har mobiliserats och all personal finns tillgängliga.  

Tillgänglighet på personal har även uppmärksammats vara en utmärkande del i de problem den 
svenska armén har med att uppnå mål avseende krigsduglighet som regering och riksdag satt 
upp (Riksrevisionen, 2021). 

Försvarsmakten har för närvarande ungefär 14 500 kontinuerligt anställda, 11 200 tidvis 
tjänstgörande, 34 300 värnpliktiga, sammanlagt blir det totala antalet ca 60 000 soldater och 
officerare i krigsförbanden. Tidvis tjänstgörande och värnpliktiga är enbart begränsat 
tillgängliga i fred och säkerhetspolitisk kris innan beredskapshöjning och mobilisering har 
beslutats. 

Tillgänglighet på personalen i krigsförbanden under fred och säkerhetspolitisk kris beror till del 
på hur de tre personalkategorierna, kontinuerligt anställda-, tidvis tjänstgörande-, värnpliktiga 
gruppchefer och soldater nyttjas. Att Försvarsmakten använder olika personalkategorier är på 
grund av att personalkategorierna har olika förutsättningar, till exempel, när de kan nyttjas, tid 
för utbildning och resurser för vidmakthållande av personalens kompetens och utbildning. Det 
saknas vetenskapligt kunskap om tillgänglighet på de olika personalkategorierna inom 
Försvarsmakten. 

Personalen behöver vara tillgänglig när krigsförbanden skall lösa sina uppgifter, vi har 
identifierat att under fred och säkerhetspolitisk kris, innan krigsförbanden är mobiliserade, är 
huvuddelen av personalen inte omedelbart gripbar vilket påverkar vilken handlingsfrihet som 
Försvarsmakten har med krigsförbanden vilket i sin tur påverkar tröskeleffekten. 

1.3 Syfte  

Syftet med detta arbete är att förstå tillgängligheten, under fred och kris, hos de olika 
personalkategorierna; värnpliktiga, kontinuerligt- och tidvis anställa gruppchefer och soldater, 
samt att föreslå åtgärder för att öka tillgängligheten. 
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2 Tillgänglighet 

 
I detta kapitel utvecklar vi begreppet tillgänglighet ur Försvarsmaktens perspektiv och 
beskriver hur krigsförbanden utvärderas samt hur Försvarsmaktens beredskap anpassas 
beroende av det säkerhetspolitiska läget. Begreppet Aktivt försvar beskrivs då det är ett 
koncept vilket Försvarsmakten använder för att skapa en tröskeleffekt syftande till att 
avskräcka en fiende att anfalla Sverige i fred, kris och krig. Kapitlet avslutas med att beskriva 
hur de olika personalkategorierna kan nyttjas under fred, kris och krig.  
 

2.1 Vad är tillgänglighet? 

Tillgänglighet kan ha olika betydelser beroende på sammanhang men i betydelsen av ett 
adjektiv i sammanhanget personell tillgänglighet lyder det ungefär ”… resurser det går att få 
tag på eller utnyttja” enligt SAOL definition.  

2.2 Tillgänglighet ur Försvarsmaktens perspektiv 

Det svenska militära försvaret skall tillsammans med övriga totalförsvaret kunna utgöra en 
tröskel för den som vill angripa eller utöva påtryckningar mot Sverige. Denna tröskel skall vara 
tillräckligt hög att kostnaderna för en angripare blir orimliga i förhållande till vad ett lyckat 
angrepp på Sverige kan löna sig med. Försvarsmakten skapar tröskeleffekten genom att ha 
trovärdiga, tillgängliga och dugliga krigsförband, samt att kunna verka tillsammans med andra 
myndigheter, organisationer och stater. I fred och kris skall Försvarsmakten verka offensivt, i 
syfte att skapa en tröskeleffekt. (Försvarsmakten, 2016). 

Vad tillgänglighet innebär definieras inte tydligt i Militärstrategisk doktrin, men underförstått 
kan det antas vara förmågan att kunna skapa resurser att på relativt kort varsel, dagar och 
veckor, för att kunna agera i fred och kris med större förband. 

Vid studier av styrande dokument som ”Doktrin för gemensamma operationer”, framkommer 
det att beredskapen hos krigsförband kommer att variera över tid, och anpassas till 
säkerhetsläget och politiska styrningar. 

Försvarsmakten skall kunna lösa uppgifter i fred, kris och krig. För att möjliggöra lösande av 
uppgifter behöver Försvarsmaktens krigsförband vara organiserade, utrustade, utbildade och ha 
en tillgänglighet vilken svarar upp emot rådande säkerhetsläge och i enlighet med FM doktriner 
och planer. En viktig del av beredskapen hos krigsförbanden är tillgängligheten på personal och 
här spelar fördelningen av de olika personalkategorier samt regelverket som styr användandet 
av dem en avgörande roll. Personalen i krigsförbanden; officerare, gruppchefer, soldater och 
sjömän (GSS) kan tjänstgöra med plikttjänstgöring i grund eller som anställda tidvis- eller 
kontinuerligt. Hur personalkategorierna kan användas i olika situationer skiljer dem åt, vilket 
utvecklas senare i detta kapitel. 
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2.3 Försvarsmaktens värdering av krigsförbanden 

Tillgänglighet hos krigsförbanden är en del av den årliga krigsförbandsvärdering vilken 
Försvarsmakten genomför. Krigsförbandsvärdering innebär att värdera ett krigsförbands 
förmåga, krigsförbandsduglighet (KDU), att lösa sina uppgifter under givna förutsättningar 
(Försvarsmakten, 2018). Krigsförbandsvärderingen delas in i huvudkomponenterna personal, 
anläggningar och materiel. 

Personalkvalitet (PersQ) - Krigsförbandsvärderingen ska värdera personalens förmåga att lösa 
förbandets uppgifter, både utifrån kvantitet och kvalitet. Personalkvaliteten redovisas enligt 
begreppet PersQ. 

Materielkvalitet (MtrlQ) - Krigsförbandsvärderingen skall även värdera hur den krigsplacerade 
materielen och viktigare förnödenheter påverkar förbandets förmåga att lösa förbandets 
uppgifter. Aktuell kvantitet och kvalitet värderas och redovisas enligt begreppet MtrlQ. 

Anläggningskvalitet (AnlQ) - Krigsförbandsvärderingen ska vidare bedöma aktuell status på 
anläggningar och värdera hur dessa påverkar förbandets förmåga att lösa förbandets uppgifter. 
Anläggningarnas funktions- och skyddskrav samt förmåga att stödja krigsförbandet ska 
redovisas enligt begreppet AnlQ. 

 
Figur 1 Visualisering skapad av författarna för att åskådliggöra värdering av krigsförband 

Den sammanvägda värderingen av PersQ, MtrlQ och AnlQ ger krigsförbandens 
krigsförbandsduglighet. PersQ värderar personalens förmåga att lösa förbandets uppgifter 
under de givna förutsättningarna, dvs systemet ifrågasätts inte utan antagandet är att om de 
personella ramarna är fyllda med utbildad personal har förbandet en hög tillgänglighet på 
personal. 

2.4 Försvarsmaktens beredskap 

Hur Försvarsmaktens personalkategorier kan nyttjas styrs av vilka beslut som har fattats av 
Överbefälhavaren och regeringen. Dessa beslut fattas beroende på det rådande omvärldsläget. 

Krigsförbandsduglighet

Anläggningar

Materiel

Personal
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För att anpassa Försvarsmaktens beredskap och tillgänglighet på krigsförband efter det rådande 
omvärldsläget används nivåer av beredskap. Att inneha en hög beredskap innebär stora 
påfrestningar på det civila samhället såväl som för Försvarsmakten, därför är strävan att inte 
hålla en högre beredskap än nödvändigt. 

Försvarsmaktens beredskap (Försvarsmakten, 2016) utgår ifrån tre strategiska typsituationer, 
normalläge (fred), säkerhetspolitisk kris och väpnat angrepp, för att anpassa beredskapen i ett 
försämrat säkerhetspolitiskt läge. 

 
Figur 2 Strategiska typsituationer och beredskap (Försvarsmakten, 2016) 

Grundberedskap innefattar alla åtgärder vilka vidtas inom de strategiska typsituationerna 
normalläge och kris för att upprätthålla en beredskap anpassad till rådande omvärldsläge. 
Grundberedskap råder intill det att regeringen fattar beslut om höjd beredskap. 

Inom de strategiska typsituationerna normalläge och kris har Försvarsmakten tillgång till 
kontinuerligt tjänstgörande personal och anpassning av beredskapen kan göras för att anpassa 
tillgängligheten. För att ytterligare öka tillgängligheten kan aktivering beslutas, aktivering 
beslutas av ÖB för att sammanföra personal, förnödenheter och anläggningar för att organisera 
krigsförband i syfte att höja förmågan eller för att genomföra operationer. 

Höjd beredskap beslutas av regeringen för att ytterligare stärka landets försvarsförmåga. Under 
höjd beredskap skall Försvarsmakten krigsorganiseras i den utsträckningen som regeringen har 
fastställt. Vid höjd beredskap sker normalt allmän mobilisering. Detta kan tillkännages via 
beredskapslarm varvid samtlig krigsplacerad personal skall inställa sig hos sina krigsförband. 

Höjd beredskap omfattar både skärpt och högsta beredskap där skillnaden består i att skärpt 
beredskap är selektiv och kan avse vissa delar av landet eller endast viss verksamhet. 

2.5 Aktivt försvar 

Att aktivt verka konfliktavhållande är en viktig del av Försvarsmaktens verksamhet. I den 
militärstrategiska doktrinen, vilken inriktar hur de militära maktmedlen skall avvändas för att 
nå de säkerhetspolitiska målen vilka regeringen och riksdag beslutat om, beskrivs hur 
Försvarsmakten verkar för att vara krigsavhållanden, detta skall göras genom att skapa en 
tröskeleffekt. Den Militärstrategiska doktrinen, skall ses vara det dokument där Sveriges 
nationella strategi ges den militära aspekten av Sveriges nationella strategi (Försvarsmakten, 
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2016), och är med andra ord ett dokument vilket inriktar övriga dokument och reglementen som 
styr verksamheten i Försvarsmakten. Det viktigaste budskapet är att Sverige skall försvaras, 
detta görs genom att det finns trovärdighet i Försvarsmaktens krigföringsförmåga, tillgänglighet 
av dugliga krigsförband, och Försvarsmakten kan samarbeta och verka tillsamman med andra. 
Det skall tydligt framgå att ett angrepp på Sverige medför orimliga kostnader för en angripare. 
En tröskeleffekt har härmed skapats, (Försvarsmakten, 2016). I fred och kris skall 
Försvarsmakten agera offensivt och därmed verka krigsavhållande.  

Ett sätt att uppnå detta är att verka offensivt med de förmågor vilka Försvarsmakten har även i 
fredstid. 

Doktrin för gemensamma operationer (DGO) (Försvarsmakten, 2020) är ett annat styrande 
dokument för Försvarsmakten, och är den doktrin som omsätter den Militärstrategiska 
doktrinen i ett operativt sammanhang. Den beskriver hur de olika delarna i Försvarsmakten 
skall verka tillsammans för att förebygga ett väpnat angrepp. Ett centralt begrepp vilket 
återkommer i DGO är det som beskrivs som ett ”aktivt försvar”. Med begreppet ”aktivt försvar” 
menas att Försvarsmakten även i fred skall verka aktivt med tillgängliga resurser, för att 
därigenom vara krigsavhållande. Detta kan vara både normal verksamhet som till exempel 
övningsverksamhet, och operationer, verksamhet vilken genomförs inom ett visst område under 
en viss tid med ett särskilt syfte. För att kunna göra detta krävs det att Försvarsmakten har 
resurser, förband, vilka är tillgängliga, med både materiel och personal. Syftet med ett aktivt 
försvar är att även i normalläge och vid kriser verka kris- och konfliktdämpande, och på detta 
sätt förebygga ett väpnat angrepp 

2.5.1 Exempel på Aktivt försvar. 

Ett aktivt försvar sker i normalläge med tillgängliga resurser, dels kan vara en del av ordinarie 
planerade verksamhet, men det kan också genomföras som operationer. Nedan följer ett antal 
exempel för att sätta begreppet Aktivt försvar i ett sammanhang. 

Malmö, 2021 (Försvarsmakten, 2021) 

Militära hot handlar inte alltid om ett väpnat angrepp. Ett annat hot beskrivs vara 
”gråzonoperation”, det vill säga, en dold operation från en aktör, med syfte att vilja skapa 
störningar i samhället vilka därmed kan påverka Sverige, genom till exempel minskat 
förtroende för samhällsstrukturen. I Malmö genomfördes under hösten 2021, en konferens 
angående Förintelsen, vilken om den påverkats genom ett attentat skulle, förutom risken för 
deltagarna, även ha kunnat påverka synen på Sverige. Försvarsmakten fick förfrågan om att 
stödja polisen med vissa resurser vilka polisen saknar eller behöver stöd med. Av dessa har 
Försvarsmakten valt att kommunicera ut delar av vad stödet bestod av, vilket var, 
luftrumsövervakning och enheter vilka kunde stödja polisen med att söka efter 
sprängladdningar. Försvarsmakten avdelade också resurser för att stödja och leda den egen 
verksamhet.  

Beredskapskontroll Operation Sirius (Högkvarteret, 2021) 

Försvarsmakten genomförde under hösten 2021 en beredskapskontroll. Den omfattade ett antal 
förband. Denna genomfördes i samband med att andra nationer bedrev övningsverksamhet i 
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vårt närområde. Operationen beskrevs av Försvarsmakten att till del vara en del av planerad 
ordinarie verksamhet. Genom att gör en beredskapskontroll påvisade Försvarsmakten förmågan 
att skapa militär förmåga i Sverige och dess närområde. 

Gotland 2022 (Högkvarteret, 2022) 

I januari omgrupperar en del förband till främst Gotland. Bland dessa märks bland annat 
Försvarsmaktens operativa beredskapsstyrka och marinens kustrobotförband. I sin 
kommunikation beskrev Försvarsmakten att detta genomförts med korta tidsförhållanden från 
beslut till genomförande, och att detta agerande berott på händelser i vårt närområde. När de 
snabbt omgrupperade förband drogs tillbaka från Gotland, avlöstes de till del av värnpliktiga 
vilka fick både ny inriktning och ny fysisk placering av sin grundutbildning 
(Luftvärnsregementet, 2022). Att dynamiskt kunna möta en förändrad omvärld är något vilket 
underlättas av tillgängliga förband. 

Cold Response 22 (Högkvarteret, 2022) 

En övning genomförs i Norge, övningen genomfördes under ledning av en NATO ledd stab, 
och det svenska armébidraget bestod av en svensk-finsk brigadstridsgrupp. Genom att delta i 
övningen visade svenska Försvarsmakten på förmåga att genomföra väpnad strid tillsammans 
med andra nationer och organisationer och bidrog till visa på förmåga till ett Aktivt Försvar. 
Då övningen varit planerad under lång tid, användes värnpliktiga och GSS/T i stor omfattning 
för att bemanna krigsförbanden. 

2.6 Kontinuerligt-, tidvis-tjänstgörande samt värnpliktiga 

Försvarsmakten har för närvarande ungefär 14 500 kontinuerligt anställda, 11 200 tidvis 
tjänstgörande, tillsammans med värnpliktiga ger det totala antalet om ca 60 000 i 
krigsförbanden. Det innebär att en överväldigande majoritet av personalen i krigsförbanden inte 
finns omedelbart gripbara under fred eller under kris då värnpliktiga och tidvis tjänstgörande 
endast är begränsat tillgängliga under fred ock kris med dagens regelverk.  

Personalvolymerna kommer att öka de kommande åren, 15 december 2020 fattade Sveriges 
riksdag beslut ”Totalförsvaret 2021–2025” vilket bland annat innebär att det totala antalet 
befattningar inom krigsorganisationen bedöms öka till cirka 90 000 i takt med att nya förband 
upprättas, huvuddelen av personalökningen sker genom utökad värnplikt. Det nyligen kraftigt 
försämrade säkerhetsläget i världen kan komma att snabba på denna utökning. 

2.6.1 Jämförelse arbets- och tjänstgöringsskyldighet 

Det är viktigt att skilja på arbets-och tjänstgöringsskyldighet. Arbetsskyldighet har de som är 
anställda som kontinuerligt och tidvis anställda. Tjänstgöringsskyldighet existerar först efter 
särskilt beslut av regeringen för såväl anställda som värnpliktiga.  

Arbetsskyldighet innebär att konsekvensen av att inte inställa sig för tjänstgöring vilken 
omfattas av arbetsskyldigheten kan vara uppsägning eller avsked till följd av arbetsvägran. 
Utöver detta finns det inga möjligheter för arbetsgivaren att vidta några andra åtgärder för att 
få arbetstagaren att komma till arbetet.  
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Tjänstgöringsskyldighet innebär att konsekvensen av att inte inställa sig för tjänstgöring när 
tjänstgöringsskyldighet är beslutad kan bli böter eller fängelse. 

Under normalläge (Grundberedskap) är det anställningsavtalet vilket anger arbetsskyldighetens 
omfattning för anställd personal, tidvis såväl som kontinuerligt anställda men inte för 
värnpliktiga.  

Anställda och värnpliktiga ska krigsplaceras syftande till att fastställa var i krigsorganisationen 
en person skall placeras. Krigsplaceringen innebär inte automatiskt en tjänstgöringsskyldighet 
vid höjd beredskap. Om regeringen fattar beslut om att utlysa beredskapslarm gäller 
tjänstgöringsskyldighet för all anställd personal i övrigt gäller tjänstgöringsskyldigheten i de 
fall vilket regeringen har fattat beslut om. 

2.6.2 Kontinuerligt tjänstgörande 

Kontinuerligt tjänstgörande i armén utgörs av yrkesofficerare och kontinuerligt anställda 
gruppchefer och soldater (GSS/K). 

Yrkesofficerare och GSS/K har anställningsavtalet i grund för sin arbetsskyldighet och 
krigsplacering. 

Höjd beredskap innebär inte automatiskt en tjänstgöringsskyldighet. Tjänstgöringsskyldighet 
kan föreskrivas av regeringen eller genom att utlysa beredskapslarm.  

2.6.3 Tidvis tjänstgörande 

Tidvis tjänstgörande i armén utgörs av reservofficerare och tidvis anställda gruppchefer, 
soldater och sjömän (GSS/T). 

Reservofficer har anställningsavtalet i grund för sin arbetsskyldighet och krigsplacering. 
Omfattningen av tjänstgöringsskyldigheten framgår av tjänstgöringsplanen.  

En reservofficer har även en tjänstgöringsskyldighet när värnpliktiga är skyldiga att fullgöra 
beredskapstjänstgöring under höjd beredskap.  

Höjd beredskap innebär inte automatiskt en tjänstgöringsskyldighet. Tjänstgöringsskyldighet 
kan föreskrivas av regeringen eller aktiveras genom att utlysa beredskapslarm.  

GSS/T har anställningsavtalet som grund för sin arbetsskyldighet och krigsplacering. 
Omfattningen av tjänstgöringsskyldigheten framgår av tjänstgöringsplanen.  

Till skillnad från reservofficerare har GSS/T ingen tjänstgöringsskyldighet när värnpliktiga är 
skyldiga att fullgöra beredskapstjänstgöring under höjd beredskap.  

Höjd beredskap innebär inte automatiskt en tjänstgöringsskyldighet. Tjänstgöringsskyldighet 
kan föreskrivas av regeringen eller genom att utlysa beredskapslarm 

2.6.4 Värnpliktiga 

Värnpliktig personal har ingen anställning hos Försvarsmakten. De tas i anspråk med plikt för 
tjänstgöring vid regeringens beslut om krigstjänstgöring under höjd beredskap eller 
beredskapslarm. 



 

 16 

2.6.5 Arbetes- och tjänstgöringsskyldighet under typsituation Normalläge (fred) 

Under typsituation Normalläge har kontinuerligt anställd personal arbetsskyldighet och tidvis 
tjänstgörande tjänstgör inom ramen för sin tjänstgöringsplan. När det gäller värnpliktiga är de 
tillgängliga under tiden de genomför grundutbildning samt restriktivt då de genomför 
repetitionsutbildning. Grundutbildning är den utbildning värnpliktiga genomför för att utbildas 
i sin krigsbefattning. Repetitionsutbildning genomförs av grundutbildade värnpliktiga för att 
repetera de kunskaper och färdigheter vilka de utvecklat under grundutbildningen.  

2.6.6 Arbetes- och tjänstgöringsskyldighet under typsituation Kris 

Under typsituation Kris har kontinuerligt anställd personal ingen förändring relativt normalläge. 
Vad gäller tidvis tjänstgörande personal är det skillnad mellan reservofficerare och GSS/T 
avseende tjänstgöringsskyldighet. Reservofficerare har tjänstgöringsskyldighet när regeringen 
fattat beslut om beredskapstjänstgöring till skillnad från GSS/T. Värnpliktiga kan inkallas om 
regeringen fattar beslut om beredskapstjänstgöring, men är begränsad att omfatta högst 180 
dagar 

2.7 Sammanfattning 

Tillgänglighet på krigsförband beror på olika aspekter och är i sig en delmängd av det 
Försvarsmakten benämner Krigsförbansduglighet. Krigsförbandens duglighet värderas årligen 
i en process vilken kallas krigsförbandsvärdering och där värderas kvaliteten på personal, 
materiel och anläggningar. 

Krigsförbanden skall ha en beredskap anpassad efter det säkerhetspolitiska läget, högre 
beredskap ställer större krav på tillgängligheten. Försvarsmakten har definierat tre strategiska 
typsituationer, dessa kopplas mot beredskapssteg, vilka beskriver en stegrande konfliktnivå 
över tid, Normalläge (Fred), Kris och Väpnat angrepp.  

Aktivt Försvar genomförs i normalläge genom att dels planerad verksamhet ges det syftet, 
exempelvis övningar, eller att Försvarsmakten genomför olika former av operationer med 
förband.  

“Yrkessoldat = kompetens och tillgänglighet = handlingsfrihet = aktivt försvar!” 

Generallöjtnant M Claesson, Chef Insatsstaben (Claesson, 2022) 

Det är tydligt att tillgänglighet på personalen i krigsförbanden är en viktig del av 
Försvarsmaktens förmåga att kunna bedriva ett Aktivt Försvar. Personal är en stor del i att detta 
skall vara möjligt att genomföra. Även om ett aktivt försvar kan bedrivas med planerad 
verksamhet, exempelvis grundutbildning av värnpliktiga, är detta svårt att göra detta under 
uppkomna situationer i en mer dynamisk miljö. Detta då det kan vara utmanande att styra om 
planerad verksamhet som till exempel grundutbildning av värnpliktiga, och även att 
utbildningsnivån på den värnpliktiga under pågående grundutbildning (Högkvarteret, 2021) kan 
vara allt för låg för att på ett adekvat sätt skall kunna användas.  Även om personalen finns 
fysiskt på plats, ställer uppgifternas art vid till exempel en operation också krav på förmåga och 
utbildningsnivå.  
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De personalkategorier där vi har identifierat en utmaning med att inneha en tillgänglighet under 
fred och kris är tidvis tjänstgörande samt värnpliktiga. Värnpliktiga utgör den numerärt största 
kategorin följt av tidvis tjänstgörande och båda två av dessa kategorier är mycket begränsat 
användbara under fred och kris. Mellan dessa personalkategorier skiljer det i arbets- och 
tjänstgöringsskyldighet samt regler för hur dessa kan användas 
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3 Metod 

 
Kapitlet avhandlar hur vi genomfört vårt arbete, och varför vi valt att anta ett hermeneutiskt 
perspektiv, tagit en induktiv ansats, med kvalitativa metoder genomfört vårt empiriska arbete 
och tolkat dessa med metoder från Grounded theory. 
 

3.1 Inledning 

Varandes anställda i Försvarsmakten har vi observerat en del utmaningar och friktioner vilka 
uppstår i en organisation med olika tillgång och tillgänglighet på personalen. På ett krigsförband 
kan det finnas personal vilka alltid är tillgänglig och kontinuerligt tjänstgörande. Det kan även 
finnas personal som är tillgänglig enligt en tjänstgöringsplan, tidvis tjänstgörande, där 
tjänstgöringsplanen skall planeras med minst 3 månaders framförhållning och det kan finnas 
värnpliktiga. De värnpliktiga kan till del vara tillgängliga under sin grundutbildning, eller vid 
repetitionsutbildning. Vidare varierar utbildningsnivån på de olika personalkategorierna. 

3.2 Vetenskapsteoretisk referensram  

Vi har för detta arbete valt att anta ett hermeneutiskt perspektiv, och genom en induktiv ansats 
arbeta med kvalitativa metoder, och med hjälp av Grounded theory bearbeta och få fram 
slutsatser och rekommendationer för fortsatt organisationsutveckling. 

3.3 Hermeneutiskt paradigm 

Inom forskningen har det hermeneutiska paradigmet beskrivits vara en önskan om att tolka och 
förstå ett skeende snarare än förklara det, på det sätt om vilket är syftet med det positivistiska 
perspektivet (Bryman, A 2003). Det hermeneutiska paradigmet har en koppling till 
sammahällsvetenskaplig forskning, där det finns en utmaning att tydligt skapa teorier vilka är 
allmängiltiga och går att använda som svar på en fråga oavsett förutsättningar. Under vårt arbete 
blev det tydligt att det kommer vara svårt för oss att kunna skapa en teori vilken tydligt förklarar 
sambandet mellan olika personalkategorier i ett förband och dess förmåga att ha tillgänglighet, 
till exempel i en personalkategori kan det finnas skillnader på tillgängligheten, en anställd soldat 
kan vara sjukskriven eller föräldraledig, vilket påverkar tillgängligheten. På samma sätt kan en 
tidvis tjänstgörande soldat ha en mycket hög motivation till att tjänstgöra, och därigenom ha en 
högre tillgänglighet än vad generellt är fallet inom denna kategori. Det hermeneutiska synsättet 
har en tydlig inriktning och vilja i att förstå ett skeende eller problem, och därmed kunna bidra 
med ny kunskap. 

Syftet med denna studie är att förstå hur tillgängligheten hos krigsförbanden, under fred och 
kris, påverkas av skillnader i tillgänglighet hos de olika personalkategorierna värnpliktiga, 
kontinuerligt- och tidvis anställa gruppchefer och soldater samt att identifiera lösningar på 
begränsningar i tillgängligheten. Det saknas vetenskapligt grundad kunskap om personell 
tillgänglighet inom Försvarsmakten. 
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Att tillgängligheten varierar mellan olika organisationer, krigsförband, beror på ett antal olika 
faktorer, vilka dessutom skiljer sig åt inom olika organisationer inom Försvarsmakten.  

Under vårt arbete har vi samlat in fakta och underlag från olika dokument och skrivelser utgivna 
av Försvarsmakten vilka beskriver hur den centrala ledningen ser på begreppet tillgänglighet 
och varför det är centralt i Försvarsmakten i dess ambition att skapa en förmåga som är 
krigsavhållande.  

Vi har därefter genomfört intervjuer och workshop, och därigenom samlat in underlag på hur 
detta uppfattas av officerarna, vilka skall planera och genomföra insatser med dessa 
krigsförband. 

3.4 Val av ansats 

Under vår studie ville vi försöka förstå hur tillgängligheten hos krigsförbanden, under fred och 
kris, påverkas av skillnader i tillgänglighet hos de olika personalkategorierna. Ett induktivt 
angreppssätt tar sin grund i att teorin är något, vilket kommer av en forskningsansats (Bryman, 
2018). Utifrån observation skapas förståelse, vilken kan leda till rekommendationer. Vi har 
därmed valt att använda en induktiv ansats, och därigenom kunna skapa nya kunskap genom 
våra observationer. 

3.5 Kvalitativa metod  

Valet av metod för datainsamling innebar ett val mellan kvantitativa och kvalitativa metoder.  
Kvalitativa metoder kopplas ofta ihop med induktiv metod, vi har under vårt arbete i valt att 
arbeta med kvalitativa metoder, vilket gör vår koppling mot den induktiva ansatsen än tydligare. 

Ett kvalitativt arbete kan innehålla ett antal steg (Bryman, 2018). Dessa steg kan vara: 

1. Generella intervjufrågor; vi har valt att använda oss av ett antal olika frågeställningar 
när vi genomfört intervjuer och workshops, detta med syftet att skapa en bredd och djup, 
och inte riskerar att tidigt hamna i en situation där vi riskerar oss att dra för snabba 
slutsatser. 

2. Val av relevanta undersökningsmiljö och undersökningspersoner; vårt arbete syftar till 
att undersöka och försöka få förståelse för begreppet tillgänglighet inom 
Försvarsmakten, och vad det innebär på de lägre nivåerna inom organisationen. Vi har 
därför genomfört undersökningen på plats vid olika delar inom de lägre nivåerna inom 
organisationen. För att få skapa en god förståelse har vi intervjuat personer vilka dels 
har varit med att utforma själva organisationen och genomfört workshops med personer 
som arbetar inom den samma. 

3. Insamling av relevanta data; genom att kombinera litteraturstudier, intervjuer och 
workshops har vi samlat in data med god kvalité. Vår ambition har varit att genomföra 
insamlingen i denna följd för att skapa mer relevanta frågeställningar, och därigenom 
ge oss en kvalité i den samma. 
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4. Tolkning av data; att tolka data kommer vara stor vikt för att kunna ge oss en förståelse 
av våra frågeställningar. För att strukturera tolkningen detta kommer vi att använda oss 
av Grounded Theory. 

5. Teoretiskt arbete: Efter det att tolkning av data är genomförd, fullföljdes arbetet med 
att skapa en tydligare förståelse för begreppet tillgänglighet. I detta skede var vi också 
beredda att genomföra ytterligare insamling av data, både genom intervjuer och 
litteraturstudier. 

6. Rapport om resultat och slutsatser: Det kvalitativa arbetet avslutades med att 
sammanfatta resultat av vårt arbete och de viktigaste slutsatserna. Detta arbete skiljer 
sig inte mellan kvantitativ eller kvalitativ metod, utan handlade för oss om att på ett 
intressant, enkelt och lättförståeligt sätt visa vad vi dragit för slutsatser och våra 
rekommendationer.  

3.6 Analysmetod  
För att genomföra undersökningen, inhämtning av data, sammanställning och analys av vår data 
har vi använt oss av en anpassad Grounded Theory (GT) som metod. GT är en metod vilken 
har för avsikt att strukturera data för att kunna upptäcka mönster för att kunna utveckla en teori. 
Data struktureras genom analys, kategorisering och kodning. Hur de olika personalkategorierna 
påverkar tillgängligheten och kompetensförsörjningen av krigsförbanden är komplext och där 
finns många utgångspunkter samt beroenden, och det är därför ett lämpligt område för att 
använda GT för att skapa en struktur i den insamlade datan. 

Vi, vilka har genomfört undersökningen har en bakgrund i Försvarsmakten och det har därför 
varit viktigt för oss att vi lagt stor vikt vid att förhålla oss objektiva under genomförandet av 
undersökningen. Inom Grounded theory är egna iakttagelser och analys av empirin en viktig 
del av kunskapsinhämtningen det är därför av vikt att sträva efter att minimera inflytandet från 
våra egna förutfattade meningar. Det måste finnas en öppenhet för vad som går att upptäcka 
inom undersökningen, både vid datainsamling och vid analysen av data. 

Inledningsvis skapade vi oss en grundförståelse för begreppet tillgänglighet genom att studera 
Försvarsmaktens egna dokument och handlingar, och kopplade dem till av Försvarsmakten 
genomförd verksamhet. Genom att därefter genomföra intervjuer kunde vi få in ytterligare data 
inför de workshops vi genomförde. Workshops, tillsammans med intervjuerna, gav vi oss 
tillgång till en stor mängd data.  

Genom att i efterhand kunna skriva ut intervjuerna och underlaget från workshops skapade vi 
oss möjlighet att koda och söka efter mönster och tendenser i vad som påverkar tillgängligheten 
hos personalen. Genom att vi genomförde intervjuerna kunde vi därmed ytterligare precisera 
upplägget i workshopen, och även få med nya infallsvinklar vilka vi själva inte tidigare sett. 
Slutligen skedde ett arbete med att utifrån de mönster som vi sett i vår data kunna presentera 
ett antal hypoteser om hur fördelningen av personalkategorierna inom krigsförband påverkar 
tillgängligheten. 
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3.7 Metodkritik 

Under arbetet har vi var varit medvetna om de problem vilka finns med en kvalitativ metod. 
Dessa beskrivs av (Bryman, 2018): 

Arbete blir för subjektivt; genom att använda öppna frågeställningar finns en risk att när 
frågeställningar snävas åt, att denna ökade precision riskerar att skapa en situation där arbetet 
blir subjektivt, och styrs av förutfattade meningar och våra egna värderingar. Vi har minskat 
denna risk genom att inhämta data på olika sätt. Dels litteraturstudier, intervjuer och workshops. 
Under intervjuer och workshops har vår ambition varit att låta deltagarna styras av öppna frågor, 
vilket syftat till att få in olika infallsvinklar, sådana vilka vi själva inte uppfattat. 

Svårigheter att replikera en undersökning: då mycket av den insamlade underlaget i vårt arbete 
kommer från en begränsad del av Försvarsmaktens organisation, inhämtad under en viss tid och 
under vissa förhållanden är det svårt att replikera de slutsatser vi kommit fram till. Detta är 
något vi varit medvetna om, och inte heller försöker påstå att det är möjligt. Vår uppfattning är 
dock att resultatet är av sådan allmängiltig art att det går att använda som ett stöd för att förstå 
problemet inom hela organisationen.  

Problem med generalisering: Det finns kritik mot att resultatet av kvalitativ forskning är svårt 
att generalisera, förutom i den miljö och situation vilka de skapades i. Vi har försökt hantera 
detta genom att avgränsa vår frågeställning, och har därmed inte heller strävat efter att nå allt 
för generaliserbara slutsatser. Vår vilja har varit att söka förståelse för hur de olika 
personalkategorierna inom Försvarsmaktens, och arméns krigsförbandsförmåga att vara 
tillgängliga.  

Skillnaderna mellan kvantitativ och kvalitativ forskning kan beskrivas på ett lätt överskådligt 
sätt i denna tabell (Bryman, 2018). 

Kvantitativ Kvalitativ 
Omfattande stor mängd data, enkäter, siffror Intervjuer, ord, mindre urval 
Forskarens uppfattning Deltagarnas uppfattning 
Distans Närhet 
Teoriprövning Teorigenerering  
Statisk Processinriktad 
Strukturerad Ostrukturerade 
Generalisering Kontextuell förståelse 
“Hårda”, reliabla fakta Rika och fylliga data 
Makroinriktning Microinriktning 
Beteende Mening 
Konstlade miljöer Naturliga miljöer 

Figur 3 Jämförelse mellan kvantitativ och kvalitativ forskning (Bryman, 2018)  

När de två metoderna ställs upp på detta sätt blev det tydligt att den kvalitativa metoden, sina 
brister till trots, var den metod vilken var lämpligast för att använda under vårt arbete. 

Förenklas begreppen ytterligare skulle kvantitativa metoder sägas vara metoder där forskaren 
räknar på data, och kvalitativa metoder vara sådan där händelser och företeelser studeras. 
(Thurén, 2007). Även om denna förenkling tar det något långt, blir det tydligt att kvalitativa 
metoder varit grunden för vårt arbete. 
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Det finns kritik mot Grounded Theory. Det har framförts att det är svårt att slå fast, och skapa 
en teori med stöd av GT, i vårt fall har det heller inte varit vårt mål att skapa en teori, vilket 
därigenom inte har påverkat vårt val av GT som metod för analys. Det har även framförts kritik 
mot att GT i sig är en tidskrävande, och det kan vara svårt att hinna genomföra det fullt ut då 
akademiska arbeten ofta har en tidsgräns när de ska vara klara. I vårt fall gjorde vi bedömningen 
att vi hade tiden att använda en något anpassade metod av GT (Bryman, 2018). 

3.8 Forskningsdesign 

Undersökningen inleddes med en dokumentundersökning, syftande till att förstå 
forskningsläget inom området samt att skapa förståelse för förutsättningarna som gäller för de 
tre olika personalkategorierna. För att samla in data för att förstå hur tillgängligheten hos 
krigsförbanden, under fred och kris, påverkas av skillnader i tillgänglighet hos de olika 
personalkategorierna, genomförde vi, parallellt med dokumentundersökningen, intervjuer för 
att kunna ta fram relevanta frågeställningar till workshopen.  

Under analysen identifierade vi kategorier som förklarade faktorerna som påverkar den 
personella tillgängligheten i krigsförbanden. Utifrån denna struktur utarbetade vi en 
tillgänglighetsmodell som innebar att vi kunde utläsa för-och nackdelar med de olika 
personalkategorierna och också identifiera vad som påverkade tillgängligheten hos de 
respektive personalkategorierna. 

3.8.1 Dokumentundersökning 

Dokumentundersökningen som inledde undersökningen genomfördes på relaterad forskning, 
styrande dokument såsom lagar, inriktande dokument från regering och Försvarsmakten samt 
handböcker i Försvarsmakten för att skapa förståelse för grundförutsättningarna. Denna del av 
undersökningen skapade en grund för de frågeställningar som skulle användas i intervjuerna 
och kunna inrikta frågeställningarna till workshopen.  

3.8.2 Insamling av data 

För insamling av data genomförde vi intervjuer samt en workshop. Intervjuerna genomfördes 
med befattningshavare som arbetet med organisationsutveckling och där fördelningen av de 
olika personalkategorierna sker. I workshopen var det viktigt att få kvalitativa datainsamling 
från olika nivåer i organisationen då de kan ha olika utgångspunkter i sina erfarenheter och vi 
ville få en bred och omfattande bild samt att kunna belysa problemställningen utifrån olika 
perspektiv. Urvalet av respondenter gjordes under problemformuleringen, men det fanns även 
ett praktiskt perspektiv kopplat till tillgänglighet på respondenter att ta hänsyn till, vi fick ett 
bra gensvar och kunde få till ett bra urval av respondenter med omfattande och initierad 
information. Nivåerna som deltog i workshopen var de som vi benämner genomförarna och 
planerarna:  

• Genomförarna, de som ansvarar för utbildningens genomförande och ansvarar för den 
praktiska personalförsörjningen samt genomför insatser med förband. 

• Planerarna, de som planerar och genomför den övergripande personalförsörjningen 
kopplat till framtida uppgifter och inriktningar på längre sikt, 1–5 års sikt 
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Under workshopen ställdes i huvudsak öppna frågor och svaren användes för att ställa 
fördjupande frågor, detta arbetsförfarande fortsatte intill dess att vi bedömde att vi nått i botten 
med frågeställningarna. 

Analysen av empirin påbörjades efter workshopen genom kodningen och katalogisering av 
svaren. Analysen underbyggdes av tidigare forskning men utgick primärt från empirin. 

Avslutningsvis arbetade vi med att klarlägga studiens slutsatser. Slutsatserna kan också 
användas som rekommendationer till Försvarsmakten samt som utgångspunkt för vidare 
forskning kring betydelsen av olika personalkategorier för tillgängligheten hos krigsförbanden. 

3.8.3 Intervjuer 

Val av respondenter skedde genom ett målstyrt urval (Bryman, 2018) för att få en ett underlag 
avseende vad som utgjort grunden för hur organisationsutvecklingsarbetet med förbanden 
genomförts. Två intervjuer genomfördes med olika officerare som under lång tid har arbetat 
med organisationsutveckling av nya krigsförband. 

En intervju genomfördes med officer som arbetat med personalfrågor inom organisationen. 
Intervjuerna genomfördes på neutrala platser, och transkribering av intervjuerna gjordes i direkt 
anslutning.  

3.8.4 Workshop          

För att skapa goda förutsättningar för att få ytterligare djup i empirin genomfördes en workshop 
med temat tillgänglighet. Vi valde även här att genomföra ett målstyrt urval, och dessa utgjorde 
av officerare på tre olika ledningsnivåer inom organisationen. Workshopen genomfördes på ett 
i huvudsak tvådelad. Inledningsvis fick respondenterna beskriva begreppet tillgänglighet och 
hur det påverkas av personalkategorierna. 

 
Figur 4 Bild från Workshop som visar hur respondenternas svar organiserades (Författarnas bild) 

Därefter gavs respondenterna möjlighet att utarbeta olika förslag på hur personalen skulle kunna 
organiseras för att öka tillgängligheten. Workshopen genomfördes genom att respondenterna 
fick skriva ned sina åsikter på post-it lappar som sedan sattes upp på White board-tavla. 
Workshopen dokumenterades även med kamera och ljudinspelning, för att vid behov kunna 
förstärka analysen av post-it lapparna. 
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3.9 Etiska överväganden 

För att skydda den personliga integriteten hos deltagarna i vår undersökning har vi utgått ifrån 
Vetenskapsrådets fyra huvudkrav (Vetenskapsrådet, 2002) när vi genomförde vår empiriska 
inhämtning. Respondenter informerades om kring dessa huvudkrav i samband med att vi 
genomförde intervjuerna och workshopen. 

Vetenskapsrådets fyra huvudregler har vi anpassat efter vår studie och vi tillämpar dem enligt 
följande; 

3.9.1 Vetenskapsrådets fyra huvudkrav 

1. Informationskravet, deltagare informeras om forskningens syfte  
2. Samtyckeskravet, deltagare informerades om att de själva bestämmer över sin 

medverkan i studien. 
3. Konfidentialitets kravet, deltagarna informerades om att deras svar anonymiseras i 

studien och deltagarna skall ges största möjliga Konfidentialitets och personuppgifterna 
skall förvaras på ett sådant sätt att obehöriga inte kan ta del av dem. 

4. Nyttjandekravet, deltagarnas informerades om att deras svar enbart kommer att nyttjas 
i denna studie och att det inte kommer att spridas i annat syfte. 

3.9.2 Tillämpning 

Respondenterna informerades om hur vi avsåg att skydda deras personliga integritet och vid 
analysen av intervjuer och workshop har vi anonymiserat citaten från respondenterna och vi har 
inte angivet namn eller befattningar hos respondenterna i vår uppsats. 
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4 Datanära utvärdering 

 
Detta kapitel innehåller utvärdering av den insamlade datan samt även en beskrivning av 
hur vi kodade empirin och skapade kategorierna. För att förtydliga har vi använt citat tagna 
ur intervjuer och workshop. Kapitlet avslutas med en modell som vi benämner 
Tillgänglighetsmodellen, som vi skapat för att åskådliggöra tillgängligheten hos de olika 
personalkategorierna. 
 

4.1 Kodning 

Efter genomförd dokumentundersökning, intervjuer och workshop påbörjades analysen av 
datan genom att vi kodade och katalogiserade materialet. 

Att koda beskrivs av Saldaña (Saldaña, 2009) som att organisera saker i en systematisk ordning 
för att göra någonting en del av ett system för att kategorisera.  

Efter genomförda intervjuer och workshop kodade vi all data, kodningen genomfördes som 
öppen kodning. Datan bestod av meningar från datainsamlingen där andemeningen 
identifierades och bildade koder.  

Lämpliga ord och korta fraser valdes ut för att fånga meningen med aktiviteten. I samband med 
att vi arbetade med kodningen växte det fram fem kategorier 

 
Figur 5 Visualisering skapad för att åskådliggöra arbetsgången för analys av empiri (Författarnas bild) 

  

Insamling av data
Genom dokumentundersökning, intervjuer och workshop
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Förbandet som skall 

lösa uppgifter behöver   
vara samtränade

Användbara-
Personalen behöver 

vara tränad och 
utbildad för sin 

befattning

Analys
Genomfördes mot de identifierade områdena tillräckligt antal, kostnadseffektivitet, samtränade, motiverade och användbara

Personell )llgänglighet 
i fred och kris

Resultat

Motiverade-
Personalen behöver 

vara motiverad till att 
lösa sina arbetsuppgifter
bildad för sin befattning
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Vi fortsatte att koppla det vi kodat till kategorierna och byggde upp en modell för att 
åskådliggöra hur koderna relaterar till kategorierna. Modellen vi skapade utgörs av något som 
kan liknas vid en Mindmap, där Personell tillgänglighet i fred och kris byggs upp av de fem 
kategorierna 1. Tillräckligt antal, 2. Samtränade, 3. Producerbarhet, 4. Motiverade och 5. 
Användbarhet. 

 

 
Figur 6 Visualisering över framtagen modell över hur koderna relaterar till kategorier som påverkar personalkategoriernas 
inverkan på krigsförbandens tillgänglighet (Författarnas bild) 

Dessa kategorier är dem som tillsammans förklarar hur tillgängligheten hos krigsförbanden 
påverkas av personalkategorierna. Respektive kategori består i sin tur av beståndsdelar som vi 
fann i kodningen av datan. Nedan följer en redovisning av vad kategorierna innehåller. 
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4.2 Tillräckligt antal 

 
Mängden personal behöver vara tillräckligt för att förbandet skall kunna lösa en uppgift. 

 
 

 
Figur 7 Modell utvisande underliggande faktorer till kategorin - Tillräckligt antal (Författarnas bild) 

4.2.1 Personal i rätt omfattning inklusive redundans och reserver 

Att ha personal i rätt omfattning tillgängliga i krigsförbanden under fred och kris innebär att det 
behöver finnas mer personal än antalet befattningar i krigsförbanden. Personal behöver finnas 
i en omfattning som tar höjd för att täcka upp för lediga, skadade, sjuka och avlidna. 
Tillgänglighet på personal i krigsförbanden behöver finnas över tid för att kunna lösa uppgifter 
under längre tid. 

Antalet soldater inom de olika personalkategorierna styrs centralt och fördelningen sker därefter 
av de taktiska staberna. När ett förband skall organiseras har därmed den ansvariga enheten ett 
antal av de olika personalkategorierna att fördela. Fördelningen är därmed inte behovsstyrd utan 
ramstyrd utifrån en given ekonomisk ram. 

“Fördela personalen kan vi göra själva, men däremot antalet soldater, där är vi  styrda av 
arméstabens ramverk." Officer på regementsnivå 

Att avgöra vad som är ett tillräckligt antal soldater för att en organisation skall fungera är svårt 
att avgöra, det handlar om vad förbandet skall klara av att göra inom vilken tid. Lagrum och 
regler för personalen gör det svårt att kunna agera med annan än fast anställd personal när 
tidskraven är kritiska, vilket gör att Försvarsmaktens fördelning av GSS/K i huvudsak görs på 
de förband som med kort varsel skall kunna lösa uppgifter. Ett tillräckligt antal får därmed anses 
vara tillräckligt för att kunna lösa uppgifter med kort varsel. En av respondenterna definierade 
det på följande sätt: 

”…fältstarkt kompani i utgångsgruppering. Det är vad jag ser. Och varför? Först på 
kompaninivå har man någon form av underhållsäkerhet. Det har man inte på pluton.” Officer 
på kompaninivå 
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Generellt sett kan dock sägas att arméns förband har tilldelats GSS/K för att kunna organisera 
sina förband i minst kompanis storlek, det vill säga en enhet som ca 150 soldater och officerare. 
Tabellen nedan visar fördelning av arméns tilldelning av GSS/K under 2021. Ur den kunde 
utläsas att det på de olika Organisationsenheterna (OrgE) i huvudsak fanns tillräckligt med 
GSS/K för att kunna samla organisera dem samlat i kompanis storlek. Ett problem som beskrivs 
för att nå tillräckligt antal är att GSS/K är en ”flyktig” kategori och personalomsättningen är 
hög, det är därmed svårt att över tid nå upp till den mängd GSS/K som är beslutat om. 

OrgE GSS/K    
AST 1  Lv6 345 
LG 700  Ing2 165 
I19 220  SWEDEC 79 
K 4 160  TrängR 160 
K3 370  SkyddC 40 
P4 315  MSS 0 
P7 325  I 13 10 
P18 160  I 21 med JFK 10 
A9 (A8 Boden) 145  A 9 (Kristinehamn) 0 
   SUMMA: 3205 

Figur 8 Antal GSS/K per arméförband (Försvarsmakten, 2021) 

Att antalet GSS/K är svårt att nå, gör att det ibland uppkommer sådana situationer att 
arbetsgivaren anställer någon, som saknar rätt kompetens, men där arbetsgivaren gör 
bedömningen att det kommer finnas tid att utbilda denne. Respondenterna framhåller dock att 
detta i praktiken är utmanande. 

”Vi är inte dimensionerade att orka driva runt vettig förmågehöjande utbildning, när någon 
med fel utbildning anställs som GSS/K. Det man lär en värnpliktig på 10 månader tar ibland 3 
år att lära GSS/K.” Officer på bataljonsnivå 

Flera av respondenterna lyfter fram att det finns svårigheter i att rekrytera personal med rätt 
kompetens till GSS/K-befattningar. 

Samma situation lyfts fram avseende GSS/T, det finns problem med att rekrytera personal med 
rätt kompetens till GSS/T-befattningar. Då det för en GSS/T finns mycket begränsat med tid 
och resurser för vidareutbildning under anställningstiden, vilket gör denna kategori svår att 
rekrytera till. Respondenterna lyfter i stället fram att den naturliga vägen in i GSS/T är att när 
en anställd GSS/K avslutar sin anställning, kan denne rekryteras och anställas som GSS/T i 
motsvarande befattning, vilket medför att det inte finns ett behov av en fullständig 
befattningsutbildning. Detta medför enligt respondenter att det går att skapa en slags, 
personalreserv som skulle bland annat kan användas vid verksamhet inom ramen för ett Aktivt 
Försvar, särskilt sådant som är planerad verksamhet, eller sådan verksamhet som pågår under 
en längre tid.  
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4.2.2 Förbandet uppfyllt med personal 
Förbandet skall kunna vara uppfyllt med personal för att kunna lösa uppgifter under en längre 
tid. 

Personaluppfyllnad är inget statiskt, det är en ständigt pågående process såväl vid produktion 
av krigsförband som under krigsförbandens lösande av uppgifter. 

”Tillgänglighet handlar inte bara om att kunna lösa en uppgift, man skall också kunna lösa en 
uppgift under en längre tid. Tillgänglighet är alltså även uthållighet” Officer på bataljonsnivå 

Respondenterna lyfte även fram att det finns en hög personalomsättning av främst GSS/K, de 
beskrev hur GSS/K inte sällan bara tjänstgör något år i sin befattning. Vid framtagandet av en 
organisation beaktas även detta, genom att befattningar placeras på ett sådant sätt som möjliggör 
en utvecklingstrappa för den enskilde. Respondenterna lyfte även fram att vid en längre 
operation, som pågår i ett antal månader skulle GSS/T kunna nyttjas som avlösning och 
rotationsförband, och därigenom förbättra personaluppfyllnaden.   

Det framkommer även att mängden personal som får anställas inte alltid står i balans med 
situationen avseende personalläget på förbandet, detta upplever respondenterna som 
problematiskt. 

“Vi vill inte ha något år där vi anställer mer än 100 personer, och sedan något år där vi bara 
får anställa 40. Dels är det en omfattande ansats, om alltså 120 personer skall anställas, säger 
erfarenheten att vi måste provanställa 200, om vi vill ha 120 personer kvar. Det mäktar vi inte 
med, det tror jag inget förband gör, och dessutom ska vi ha kvalité på dem vi vill ha in. 120 av 
350 utbildade på år, det är tveksamt om du får ihop 120 tillräckligt bra som vill ha anställning” 
Officer på regementsnivå 

Detta framhålls som särskilt komplext då styrningar av antalet nyanställning ofta har ändrats 
med kort varsel. 

GSS/T finns anställda på flera krigsförband, dock menar respondenterna att flera av de anställda 
GSS/T är felutbildade, eller att det system som de anställts för att bemanna nu har utgått, men 
personalen finns kvar. 

”Det som inte riktigt uppmärksammats är att vi anställt väldigt många GSS/T, men med fel 
kompetens, det som framför allt blir ett problem är att vi dessutom gör det mot en kontakt som 
är åtta år långt. Så det låser upp hela systemet.” Officer på kompaninivå 

GSS/T är dessutom anställda just som GSS/T och inte mot en specifik befattning, vilket gör att 
det inte går att avskeda någon på grund av arbetsbrist. Även om den specifika befattningen 
denna en gång anställdes mot försvunnit, finns det inom Försvarsmakten i stort inte övertalighet 
avseende GSS/T. 
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4.3 Producerbarhet  

 
Hur resurskrävande är det att utbilda och vidmakthålla kompetens på personalen. 

 

 
Figur 9 Modell utvisande underliggande faktorer till kategorin – Producerbarhet (Författarnas bild) 

4.3.1 Kostnad att utbilda och hålla tillgängligt 
Kostnad i detta sammanhang består av två delar, dels en ekonomisk kostnad, dels kostnad i 
resurser som krävs för att utbilda och hålla tillgängligt. 

Ur ett personalperspektiv är kostnaden en viktig faktor att ta med. Flera av respondenterna tar 
upp kostnaden som en del i att kunna skapa tillgänglighet, och det är detta som göra det svårt 
att utbilda soldater, oavsett kategori. GSS/T lyfts fram som en personalkategori som på ett 
kostnadseffektivt sätt skapar tillgänglighet. 

”Någon som är GSS/K, kanske med någon teknisk utbildning, skriver på som T, så kan man ju 
använda den, och man går inte miste om kompetensen, och kan nyttjas som till exempel ett 
fjärde avlösningsskift, som består av GSS/T, vilket gör att vi behåller hans kompetens under 
några år till.” Officer på kompaninivå 

Ett exempel på att utbildningen av blivande GSS/K inte alltid är kostnadseffektiv är att det inte 
genomförs någon grundutbildning av värnpliktiga på vissa befattningar som i organisationen 
bemannas av GSS/K. Detta medför att det blir en merkostnad, när den utbildningen en 
eventuellt blivande GSS/K får under sin grundutbildning. Vidare beskriver respondenter 
problem med tillgänglig materiel. Där en del materiel typer inte finns tillgängliga i tillräckliga 
volymer för att kunna nyttjas samtidigt av både grundutbildning och GSS/K-personal. 

För att omhänderta, och skapa en kostnadseffektiv organisation har även faktorer som 
personalutveckling och karriärvägar påverkat organisationens utformning. Detta med syftet att 
skapa vägar där den enskilde kan se en utvecklingstrappa, och därmed stimuleras att stanna 
kvar och bidra med förmåga under en längre tid.  

4.3.2 Utbildningsrationalitet 
Oavsett personalkategori behöver det finnas förutsättningar att rationellt genomföra 
utbildningen på ett rationellt sätt, utbildningsresurser är begränsade. 

Rekryteringsbasen för att anställa gruppchefer och soldater är från de som genomför värnplikt. 
Värnpliktiga som efter att ha genomfört en grundutbildning som denne är prövad och uttagen 
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för, söker anställning som GSS/K eller GSS/T i en annan befattning än den som de blivit 
utbildade till, vilket medför mer kostnader, då det dels blir en vakans i en del av organisationen, 
samtidigt som det behöver genomföras utbildningsinsatser i en annan del av organisationen. 

Flera respondenter pekar också på problemet att av grundutbildning inte genomförs på vissa av 
de befattningar som bemannas av GSS/K, vilket innebär att nyanställd GSS/K behöver börja 
sin anställning med att genomföra en ny utbildning, som i vissa fall tar lång tid, månader och i 
vissa fall år att genomföra.  

”Vi har provat allt, ett år anställde vi alla oavsett kompetens, men det var svårt att omhänderta 
dem och ge dem rätt kompetens” Officer på bataljonsnivå 

Även fördelningen av olika personalkategorier lyfts fram som ett problem, särskilt på de enheter 
som har en blandning av dessa på låg nivå (grupp och pluton), detta medför att relativt få 
soldater måste utbildas, och även fast de är få behöver de likväl få utbildning av en organisation 
som ibland är innefattar fler utbildare än elever.   

När förband skall organiseras påverkar detta även av hur personalförsörjning på längre sikt skall 
ske, hur skall den enskilde kunna utvecklas, och uppleva en väg där denne kan utvecklas, och 
på sikt även kunna utvecklas för gagn till Försvarsmakten i ett större sammanhang. Detta har 
beskrivits som främst gälla för officerare, men även en GSS skall kunna utvecklas.  

För att skapa tillgänglighet, särskilt under situationer med kort varsel, behöver berörd personal 
vara gripbar.  

”befälen räcker inte heller, vi har ju bara raderna i bataljonerna, sedan får vi ta de befälen 
och bemanna grundutbildningsbataljonen” Officer på regementsnivå 

Därav framhåller respondenter vikten av att inte binda upp kvalificerad personal i annan 
verksamhet, exempelvis grundutbildning. Problem uppstår när utbildningen i vissa fall bedrivs 
med mycket små volymer. Resurserna av att producera dessa individer blir krävande och 
omfattande. 
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4.4 Samtränade 

 
Förbandet som skall lösa uppgifter behöver   vara samtränade. 

 
 

 
Figur 10 Modell utvisande underliggande faktorer till kategorin – Samtränade (Författarnas bild) 

4.4.1 Tillgängliga för övning 
Att utbilda enskilda soldater är möjligt upp till en viss nivå men för att få effekt av 
krigsförbanden behöver det samträna soldater på förbandsnivå hela vägen från stridspar, grupp, 
pluton, kompani, bataljon, brigad och samövning med taktiska staber. De olika 
personalkategorierna har olika förutsättningar att planeras in i övningar där förbandsnivån kan 
övas. Lägre nivåer är enklare och mindre resurskrävande, bataljonsnivå och uppåt kräver stora 
och komplexa övningar. 

Att kunna skapa samtränade förband är en förutsättning för att de skall kunna anses vara just 
tillgängliga. Ett problem som vi under arbetet har identifierat är att personalkategorierna är 
blandad på mycket låg nivå. 

“min känsla är att vi gör ett misstag, vi blandar olika personalkategorier på väldigt låg nivå. 
Måste kokgruppchefen vara GSS/K och de övriga på gruppen värnpliktiga?” Officer på 
kompaninivå 

Genom att blanda personalkategorier på låg nivå, grupp/ pluton, skapas friktioner för 
samövning, det gör att i fallet med GSS/K som chef och värnpliktiga som soldater på gruppen, 
får svårt att öva ihop förutom under grundutbildning, och eventuella repetitionsövningar, 
gruppens tillgänglighet blir mycket låg om inte förbandet mobiliseras. Under insatser i fredstid 
saknas dessutom en stor del av personalen i krigsförbanden då värnpliktiga inte kan kallas in, 
utan ett politiskt beslut, med kort varsel. Att inte kunna skapa samtränad förband är något som 
återkommande lyfts fram som ett problem. 

“…stora problemet är att de slutar för tidigt. Vi lägger oerhörda resurser och pengar på att 
utbilda dem, till exempel kurser i USA, och sen slutar de tre månader senare.” Officer på 
bataljonsnivå 
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Vikten av att kunna samträna förband för att vara tillgänglig gör att även om förbandet består 
av GSS/K, innebär det inte automatiskt att de är samtränade, vilket påverkar tillgängligheten. 
Personalomsättningen på GSS/K framhålls som omfattande, men även att GSS/K används för 
ett antal uppgifter som inte är direkt kopplade till att skapa samtränade tillgängliga förband. 

“…de (GSS/K) används till så mycket annat, det kan vara “vit-vakt” (paradtrupp) vid ett 
statsbesök, eller att bevaka sopbilen när den kör in på området.” Officer på kompaninivå 

Ytterligare ett problem beskrevs vara, att även om ett förband består av GSS/K kan ofta delar 
var frånvarande på grund av övningar. Vidare kan utbildningsnivån variera kraftigt som också 
beskrevs som en friktion för att nå god effekt av övningar och träning. 

När det gäller de värnpliktiga framhålls däremot deras förmåga att bli samtränad som deras 
kanske främsta tillgång. Under sin tid i Försvarsmakten är hela syftet att de skall utbildas, de 
ska inte användas för operationer. Vilket gör dem tillgängliga för övningar. Deras bidrag till ett 
Aktivt Försvar är deras utbildning, och de genomför övningar som visar på förmåga att agera 
med förband.  

Den tidvistjänstgörande personalen beskrevs av respondenterna som svår att få tillgängliga för 
övningar, deras anställningsform innehåller en stor del av eget ansvar, och möjlighet att säga 
nej till att delta i övningar. Det framhölls att en stor del av GSS/T har aktiva civila liv, där de 
ofta genomgår civila studier, eller är början av sitt civila yrkesliv, det är då inte alltid enkelt för 
dem att lämna detta för att delta i olika utbildningar och övningar. 

Flera respondenter lyfte även fram det faktum att tillgången till materiel tidvis försvårar träning 
och övningar. Exempelvis kan de lastbilar som ett GSS/K förband har, under en period nyttjas 
i utbildningen av nya värnpliktiga fordonsförare, detta medför att under ett antal veckor, 
månader kan det vara svårt för GSS/K förbandet att bedriva övningar som kräver att de själva 
nyttjar dessa lastbilar. Detta har medfört att GSS/K behöver samordna mycket av sin 
verksamhet med andra delar för att kunna öva på ett effektivt sätt. 

Vidare framkom från respondenterna att det förekommer att möjlighet till övning kan uppstå 
med kort varsel och att det då kan vara svårt att kunna omfördela resurser till denna, även om 
den skulle ge god effekt för förbandet. Det framhölls också att det förbanden vid vissa tillfälle 
omfördelat resurser för att kunna delta, men att detta då fått negativa effekter på annan 
verksamhet. 

4.4.2 Möjlighet att träna regelbundet 
Vi skiljer på utbildning och träning, utbildning är det som görs för att utbilda befattningshavare 
och träning i är det som görs för att bibehålla eller öka förmågan hos utbildad personal. 
Personalkategorierna har olika tillgänglighet för träning som i sin tur påverkar möjligheten att 
hålla soldaterna på en hög färdighets nivå. 

GSS/T har under vårt arbete framhållits som den personalkategori som upplevs som svårast att 
samträna, och då särskilt att möjliggöra regelbunden tillgänglighet. Detta då deras 
anställningsform innehåller stor del av eget val avseende att delta i övningar och utbildningar. 
Det beskrivs också som oklarheter i vem på ett förband som har mandatet att planera och 
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genomföra verksamhet med GSS/T. Detta gör att de sällan vare sig kallas in till övningar eller 
utbildningar, och inte heller i någon större omfattning deltar i dessa. 

“...och om de ska vara ajour med (sin) materiel, ja det är svårt om de inte är inne.” Officer på 
bataljonsnivå 

Respondenter beskrev även problematiken med att på vissa förbandstyper, på låg nivå i 
organisationen har en blandning av olika personalkategorier. Detta medför problem med att 
samträna förbandet. När en del av en pluton utgörs av GSS/K som ständigt samtränas och 
umgås, och en del av samma pluton är GSS/T, uppstår friktioner. Plutonen kommer sällan eller 
aldrig samtränas, då GSS/T generellt sett tjänstgör oregelbundet, men lång tid mellan tillfällena. 

Respondenterna beskriver också hur GSS/K används som instruktörer vid utbildning av 
värnpliktiga, ofta är det kvalificerade GSS/K som i normala fall är gruppchefer eller har en 
specialiserad befattning, under övningar uppkommer då problem med att de inte alltid kan 
tjänstgöra i sin ordinarie befattning, utan behöver tjänstgöra i sin roll som instruktör. Detta får 
till följd att det under del av övningar blir tvunget att skapa tillfälliga lösningar, vilket påverkar 
möjligheten till att nå full effekt av övningarna. 

4.5 Motiverade 

 
Personalen behöver vara motiverad till att lösa sina arbetsuppgifter. 

 
 

 
Figur 11 Modell utvisande underliggande faktorer till kategorin – Motiverade (Författarnas bild) 

4.5.1 Vilja att tjänstgöra 
Viljan har stor betydelse för tillgänglighet på personal, det har också mycket stor påverkan på 
krigsförbandens förmåga att lösa sina uppgifter. Viljan att tjänstgöra påverkar vilka som är 
intresserade av att ta en anställning kontinuerligt- eller tidvis anställda samt hur länge som de 
väljer att stanna kvar i sin anställning. För tidvis anställda påverkar även viljan hur mycket som 
de är beredda att tjänstgöra då tjänstgöringen i praktiken är frivillig. 

Anställd personal såsom GSS/K och GSS/T har genomgående en hög vilja att tjänstgöra då de 
frivilligt har valt en anställning till skillnad från värnpliktiga som tjänstgör på grund av plikt.  

SammanhållningMeningsfullhet

Vilja att tjänstgöra Förtroende för FM
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Viljan att tjänstgöra hos den anställda personalen är något som måste underhållas, viktiga 
komponenter som respondenterna tar upp är att ha en regelbunden frekvens på utbildningar och 
övningar för att dels bibehålla den enskildes förmåga, dels för att bibehålla kontakten med 
krigsförbandet. För GSS/T är det även viktigt att det finns personlig utrustning som de kan ha 
hemma, det är en viktig signaleffekt att de har en personlig beredskap. 

” Tillgänglighet innebär inte bara att de (GSS/K) skall finnas på kaserngården, de skall faktiskt 
vilja vara kvar på kasern” Officer på regementsnivå 

Det finns även en ekonomisk aspekt som påverkar viljan att tjänstgöra, låga löner och ersättning 
vid tjänstgöring gör anställningen mindre attraktiv och personalen känner sig inte uppskattade. 

Tidvis tjänstgörande kan bli uppsagda om de inte inställer sig för tjänstgöring, men då 
Försvarsmakten inte är deras primära arbetsgivare, har det visat sig att många väljer att inte 
delta i inplanerade övningar trots att de är obligatoriska och inplanerade i tjänstgöringsplanen. 
Även om de riskerar uppsägning från sin anställning i Försvarsmakten tar de ingen ekonomisk 
risk.  

4.5.2 Meningsfullhet 
För att motivera soldater att göra sitt bästa och för att få dem att engagera sig över en längre tid 
är det viktigt att de upplever att deras insats känns meningsfull. 

Utmaningen med anställd personal är att behålla dem under tillräckligt lång tid. Då de är 
frivilligt anställda krävs det att arbetet känns meningsfullt och attraktivt. 

”…vi är inte tillräckligt lockande, det går att packa frysvaror på Maxi och tjäna mer pengar 
med mindre ansvar” Officer på kompaninivå 

Vidare återkommer flera respondenter till att GSS/K ofta används till en mängd olika uppgifter 
som inte alltid är kopplat till huvudtjänsten, att inte kunna fokusera på huvuduppgiften och nå 
högre krigsföringsförmåga, detta beskrivs som ibland påverka motivationen negativt. 

“Det är inte svårt att sysselsätta GSS/K, men vi gör inte alltid rätt saker. Pratar vi om att 
utbilda för att vidmakthålla rätt kompetens och skapa hög tillgänglighet så lägger vi för lite tid 
på det.” Officer på bataljonsnivå 

Soldaterna som anställs för en befattning förväntar sig att huvuddelen av deras arbete kommer 
att relatera till sin befattning. Om utfallet och verkligheten inte blir sådan riskeras att 
motivationen nedgår. 

4.5.3 Sammanhållning 
Det finns flera faktorer som påverkar motivation och vilja att göra en insats som antingen 
anställd eller värnpliktig. Sammanhållning är en faktor som positivt påverkar viljan och 
sammanhållning finns på flera nivåer, stridspar, grupp, pluton etcetera 

Sammanhållning kan skapas genom regelbundenhet i utbildning och övningar, men för tidvis 
tjänstgörande och värnpliktiga är det viktigt att de får en regelbunden återkoppling och en 
känsla av att de tas om hand. 
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”…moroten skulle kunna vara en tydlig koppling mot krigsförbandet, man liksom känner att 
man är en i gruppen, och inte bara blir någon i massan, med en hänvisning till en 
personalhandläggare man aldrig träffat.” Officer på bataljonsnivå 

Respondenter framhöll också att det finns exempel på hur operationer och verksamhet som 
GSS/K genomfört inom till exempel ramen för ett Aktivt Försvar har bidragit till har stärkt 
sammanhållningen, och bidragit till GSS/K känner högre motivation och en hög vilja att bidra 
till att var del av att kunna vara tillgängliga. 

”Krigsförbandscheferna måste få möjlighet, och måste ta mycket större ansvar än vad de 
behövt göra under ett antal år för sin personal. En del har uppfattningen, att det är personal 
som jobbar med personaltjänsten som ska hålla koll på personalen. Men det är inte mitt 
krigsförband, jag är en spelare liksom i personaltjänsten. Den som är krigskompanichef, det är 
han eller hon som måste veta; vem dyker upp eller inte, vem kan vad eller vem kan inte vad… 
…håller man den kontakten med GSS/T tror jag man kan få fler. Vi har exempel på när enskilda 
plutonchefer har legat på och fått in 100% av sina GSS/T genom att ha en bra dialog med 
dem.” Officer på regementsnivå 

Angående GSS/T lyfte respondenterna fram problemet att få dessa att känna delaktighet i 
förbandet. Detta menade flera respondenter berodde på att oklarheter i var ansvaret för att hålla 
kontakten med GSS/T låg. 

4.5.4 Förtroende för Försvarsmakten 
Förtroende för Försvarsmakten innebär att det finns ett förtroende för att Försvarsmakten har 
en förmåga, organisation och ledarskap som krävs för att kunna försvara Sverige. 

Det är viktigt att det finns en tydlig folkförankring för att skapa förtroende för Försvarsmakten. 
Respondenterna beskrev vidare att en del i god anda även handlar om den anställdes förtroende 
för den egna organisationen.  

En faktor som flera av respondenterna lyfter fram som påverkar förtroendet för Försvarsmakten 
är faktumet att en GSS/K i normal fall enbart kan vara anställd i åtta år, med möjlighet att, vid 
väl genomförd tjänst, och om behov finns få förlänga anställningen i ytterligare fyra år. Detta 
medför att många GSS/K redan efter något år börjar planera sitt nästa steg i livet, som ofta är 
någon annanstans än i Försvarsmakten. 

”Ska jag ändå försvinna om åtta år, så jag kan jag lika gärna börja söka mig ut efter fyra.” 
Officer på kompaninivå 

Detta medför att GSS/K:s förtroende för Försvarsmakten i vissa fall påverkas negativt, då de 
upplever att Försvarsmakten inte lägger särskilt stort vikt på deras kompetens och förmåga. 
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4.6 Användbarhet 

 
Personalen behöver vara tränad och utbildad för sin befattning 

 
 

 
Figur 12 Modell utvisande underliggande faktorer till kategorin – Användbarhet (Författarnas bild) 

4.6.1 Rätt utbildad 
För att personalen skall vara användbar behöver de ha fått relevant utbildning för deras 
befattning. 

Avseende GSS/K som är anställda och finns tillgängliga över tid finns det också möjlighet att 
genomföra mer omfattande utbildning vilket är en stor fördel på befattningar som kräver en 
omfattande utbildning som det blir svårt att hinna med under en värnplikt.  

”Det är också en nackdel att utbilda dem över längre tid, de får lära sig en sak sedan går det 
en månad innan de lär sig nästa sak, det man lär en värnpliktig på 10 månader tar tre år att 
lära GSS/K” Officer på bataljonsnivå 

En särskild utmaning med GSS/K är att många av befattningarna har ingen motsvarande 
värnpliktsbefattning vilket gör att de som anställs måste genomföra en helt ny 
befattningsutbildning. Men erfarenhet har visat att det ofta också innebär att befattningsspecifik 
utbildning för GSS/K kan dra ut på tiden. När GSS/K väl är anställd gäller också i stort sett 
samma regelverk som för övriga samhället. Vilket gör att det avsteg från arbetstider, och vissa 
formella krav på utbildningens innehåll förändras, vilket sammantaget gör att mycket av 
utbildningen tar längre tid. 

”Plikt- och prövningsverket är tyvärr ganska träffsäkra i sina antagningar vilket gör att det 
kanske inte går att utbilda en tross soldat till en radaroperatör” Officer på bataljonsnivå 

Fördelen med att utbilda Värnpliktiga är att deras utbildning är koncentrerad till värnpliktstiden 
och efter värnplikten är de färdigutbildade och kan därmed krigsplaceras. GSS/T som kan 
anställas efter att de varit anställda som GSS/K innebär att de inte behöver genomföra en 
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befattningsutbildning. Men det har visat sig att det kan vara utmanande att anställa GSS/T och 
många gånger har förbandet anställt personal som har fel befattningsutbildning i grunden. 

”Vi har provat allt, ett år anställde vi alla oavsett kompetens, men det var svårt att omhänderta 
dem och ge dem rätt kompetens” Officer på bataljonsnivå 

Respondenterna pekade även på det faktum att det för GSS/T har saknats ett tydligt ledarskap i 
rekryteringen. Vilket gjort att krigsförbandschefer inte alltid varit delaktiga i hela denna process 
vilket gjort att kunskap om individers kunskap och användbarhet gått förlorad, vilket vid vissa 
tillfällen bidragit till felaktiga rekryteringar. 

Det framkom även under vårt arbete att det vid tillfällen, kommit vad respondenterna uppfattar 
styrningar från högre chef att det var viktigt att bemanna upp organisationen med personal, och 
att numerären då var viktigare än rätt kompetens. 

4.6.2 Professionalitet 
Utbildning och träning tar soldaterna till en grundläggande förmåga att lösa sin befattning. 
Genom omfattande erfarenhet utvecklas soldaterna till att bli alltmer professionella vilket 
innebär att de kan lösa tilldelade uppgifter mer effektivt och de blir även mer användbara att 
kunna lösa mer kvalificerade uppgifter och de utvecklar också en förmåga att kunna ta positiva 
initiativ inom ramen för uppgiften. 

GSS/K som är anställda under en längre tid samlar på sig kunskaper och erfarenheter som gör 
att de blir mer professionella jämfört med tidvis tjänstgörande och värnpliktiga. Även om det 
är nackdel att en GSS/K byter befattning finns också fördelar. detta då GSS/K kan ha genomfört 
sin grundutbildning som stridsfordonsförare, inledningsvis tjänstgjort som fordonsförare, men 
bredd utbildats till luftvärnssoldat, genomfört gruppchefsutbildning, genomfört internationell 
insats, och slutligen tjänstgör som gruppchef på en skyttegrupp. Denna GSS har hög 
användbarhet, och är professionell i sin tjänst på det annat sätt den värnpliktiga soldaten. 

4.6.3 Personal är snabbt gripbar 
En aspekt på personell tillgänglighet som är en av de mest resurskrävande och utmanade 
aspekten är att personalen är snabbt gripbar. För att krigsförband skall ha en förmåga att lösa 
uppgifter måste det vara uppfyllt med personal som är gripbar tillräckligt snabbt. 

GSS/K har en hög tillgänglighet undernormalläge och kris, de finns tillgängliga över tid med 
undantag för sjukdom, föräldra- och tjänstledighet. GSS/T är tillgängliga enligt en 
tjänstgöringsplan som skall fastställas senast 3 månader i förväg, men i praktiken är det svårt 
att veta om de kommer att tjänstgöra enligt planen då det inte finns några sanktioner om de 
uteblir från tjänstgöringen.  

Som svar på frågan; Vad innebär tillgänglighet på krigsförband för dig? ”Att det på kort tid 
finns personal som kan lösa en uppgift” Officer på regementsnivå 

Men fördelen med GSS/T är att de oftast är högt motiverande då anställningen är frivillig. 
Överbefälhavaren har rätt att aktivera GSS/T men med samma utmaning att det saknas 
sanktioner om de uteblir från tjänstgöringen. Värnpliktiga är begränsat tillgängliga under 
grundutbildning men kan däremot användas under repetitionsutbildning. Repetitionsutbildning 
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är något som normalt planeras långt i förväg, oftast mer än 12 månader vilket gör att 
flexibiliteten är begränsad. Respondenterna påpekade vid flera tillfällen att varje tillfälle en 
värnpliktig används till annat än i sin utbildning påverkar slutprodukten, det vill säga en 
välutbildad soldat i ett krigsförband. 

”Något som jag tycker är anmärkningsvärt är att GSS/K och GSS/T systemet togs fram för att 
lösa utlandstjänstgöring i första hand. Det var ju de grundvalen man gjorde, och nu försöker 
man ändra det och: vi har hög personell tillgänglighet nationellt med. Att då säger man det här 
med GSS/T, det var till för att kunna hantera kriser nationellt. Nej, så var det inte, på sina 3 
månaders förvarning om tjänstgöring, skulle de ha en månad på att bestämma sig om de 
kunde/ville åka på utlandstjänst, och sedan två månader för deras civila arbetsgivare att hitta 
en vikarie. Det var så grundtanken var. Inte att de snabbt skulle kunna komma in när ÖB 
beordrar aktivering” Officer på bataljonsnivå 

Insikten om GSS/T systemet inte fullt ut är anpassat för det nationella fokuset, med snabba och 
korta tidsförhållanden är något som är återkommande. Däremot var det tydligt att den 
ursprungliga tanken med GSS/T hade en tydlig koppling till att skapa personell tillgänglighet 
vid mer planerade verksamhet i fred, såsom internationella insatser. 

”När vi fick uppdraget att stödja polisen med bevakningen av gräsen mot Norge när det vara 
Corona, då fick vi det på måndag, och på onsdag rullade dom. Det hade inte gått att göra med 
annat än GSS/K” Officer på bataljonsnivå 

GSS/K har under vårt arbete framkommit vara den enda personalkategori som är snabbt gripbar. 
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4.7 Tillgänglighetsmodell 

För att åskådliggöra tillgängligheten hos de olika personalkategorierna så har vi utarbetat en 
tillgänglighetsmodell för att presentera och förstå hur den personella påverkas av 
förutsättningarna för de olika personalkategorierna. Denna modell kommer vi att använda i vår 
analys. Skalstegen är inspirerade från Försvarsmaktens modell för Krigsförbandsvärdering 
(Försvarsmakten LEDS INRI, 2018). 

Skalsteg 
5 Utmärkt 
4 God 
3 Godtagbar 
2 Bristfällig 
1 Icke godtagbar 

 

Syftet med modellen är att åskådliggöra styrkorna och svagheterna hos respektive 
personalkategori som vi funnit vid analysen av vår empiri. Kategorierna som används i 
modellen är de som utkristalliserades i kodningen och katalogiseringen. Vi har därefter skapat 
subjektiva bedömningsskalor, framtagna utifrån våra empiriska observationer under 
insamlingen av datan, för respektive kategori, se Bilaga 3 Bedömningsskalor. 

 
Figur 13 Tillgänglighets modell (Författarnas bild) 
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5 Referensram 

 
I detta kapitel utforskar vi befintlig kunskap inom begreppet tillgänglighet. Vi utgår från dels 
akademiska studier, dels praktiska studier, utifrån dessa har vi skapat en referensram 
 

5.1 Försvarsmaktens synsätt 

För att värdera ett förband inom Försvarsmakten används Handbok 
Krigsorganisationsvärdering 2018. Av handboken framgår att ett förbands värderas utifrån sin 
Krigsduglighet (KDU). KDU utgörs av flera faktorer såsom, värdering av personal, materiel, 
anläggningar och värderingar av genomförd planering, utvärderingar av genomförda övningar, 
operationer och internationell beredskap (Försvarsmakten, 2018).  

Tillgänglighet berör vid en värdering både materiel, personal och anläggningar. Då dessa 
faktorer alla samverkar. Inom vårt arbete fokuserar vi på personalen, då det är där vi har 
identifierat ett specifikt problem, personal som är rätt tränad, utbildad och tillgänglig, kan ofta 
nå längre med sämre materiel än vad bra materiel med sämre utbildad personal kan. (Collins, 
1987). Materiel och anläggningar är mycket viktiga faktorer för tillgänglighet men det är inte 
där vi lägger vårt fokus, men vi vill ändå belysa att tillgänglighet på krigsförband är större än 
bara den personella aspekten som vi har utforskat. 

5.2 Tillgänglighet ur ett resursbaserat synsätt 

När vi har undersökte forskningsläget fann vi att forskningsläget är begränsat inom vårt aktuella 
område, tillgänglighet på personal i krigsförband beroende på personalkategori. Genom att 
däremot betrakta tillgänglighet som en produkt, något som Försvarsmakten producerar fann vi 
tidigare forskning som kunde används för vår referensram. 

Försvarsmakten beskriver att man vid en väpnad konflikt kommer att strida genom att angripa 
och påverka en motståndares kritiska sårbarheter, och samtidigt på samma sätt skydda sina egna 
kritiska sårbarheter (Försvarsmakten, 2020). Kritiska sårbarheter är något som kan anses vara 
en förutsättning för att kunna vinna eller avgöra en väpnad konflikt (Försvarsmakten, 2020), 
ofta är dessa något som är svåra att ersätta. På samma sätt kan tillgänglighet betraktas, som en 
resurs som är kritisk. Tillgängligheten har med andra ord ett konkret värde. 

Genom att se på begreppet tillgänglighet, som ett värde, något som är en produkt som 
Försvarsmakten producerar, går det att applicera ett resursbaserat synsätt (Resources based 
view). I ett resursbaserat synsätt kan en tillgång definieras som varande en produkt av olika 
tillgångar inom en organisation, till exempel: förmågor, organisationen, personaltillgångar, 
materiel och kunskap. (Barney, 2001).  

Dessa sammanfattas av Barney i tre grupper (Barney, 1991): 

Fysiska tillgångar: Här återfinns begrepp såsom infrastruktur, materiel och utrustning. 

Humankapital: personalen, dess förmåga, kunskap, erfarenheten, och kunskap om den enskilda 
medarbetaren. 
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Organisationskapital: En organisationsförmåga att planera, leda och följa upp den egna 
verksamheten, både genom formella såväl som informella strukturer. Här ingår även 
sammanhållningen inom organisationen. 

Barney (Barney, 1991) menar vidare att inte alla dessa tillgångar, resurser är kritiska för att 
skapa ett bra resultat, utan att vissa av dessa har en större, strategisk betydelse, för att skapa en 
bra och konkurrenskraftig produkt. Detta görs genom en värdering av de olika tillgångarna 
utifrån fyra kriterier. Valuable (Värdefull), rare (Ovanlig), inimitable (Unik), non-substiutable 
(Ej utbytbar/ VRIN). 

• Värdefull – något som ger organisationen en möjlighet att förbättra sin effektivitet 
• Ovanlig – något som är sällsynt och som inte finns i hos andra organisationer 
• Unik – resursen oefterhärmlig, och är svår för andra organisationer att kopiera och 

återskapa 
• Ej utbytbar - resursen är svår att byta ut och ersätta. 

När en värdering av resurserna görs, blir det tydligt att vissa tillgångar är mer ovanliga, svåra 
att ersätta, och kan dessutom kräva arbete för att hålla uppdaterade och att för att behålla dem 
(Barney, 2001). Här finns likheter med det som Försvarsmakten kallar kritiska sårbarheter, 
faktorer som är avgörande för att produkten skall kunna skapas. Det har framförts kritik mot 
det resursbaserade synsättet, där det beskrivits inte vara tillräckligt empiriskt underbyggt 
(Butler & Priem, 2001) för att kunna kallas en teori. Men samtidigt framförs dat att synsättet är 
funktionellt, och går att använda vid studier. 

Det resursbaserade synsättet pekar på att det är flera faktorer som samverkar för att skapa 
tillgänglighet, dels att det finns materiel, och att den i sig är värdefull. Särskilt då mycket av 
den militära materiel och utrustningen är svår att ersätta, ovanlig och kräver arbete för att hålla 
användbar. Men det samma kan sägas gälla det värde som personalen har. Även om det krävs 
utrustning för att kunna skapa en tillgänglighet, kan det vara lättare att snabbt införskaffa mer 
utrustning än vad det är att snabbt skapa de personella resurserna.  

Men genom att se på begreppet tillgänglighet ur ett resursbaserat synsätt framgår det att både 
materiel och personal är två delar som båda har ett värde; är relativt ovanliga, är relativt svåra 
att snabbt ersätta, och kräver arbete för att behålla. Dessa värden behöver skyddas och ett aktivt 
arbete behöver genomföras för att hålla dem på en hög nivå.  

Tillsammans skapar dessa resurser, som är avgörande, vilken tillgänglighet är för 
Försvarsmaktens krigsförband. Sammantaget kan dessa faktorer vara det som därmed kan anses 
utgöra de grundpelare som begreppet tillgänglighet vilar på. Men för att organisationen skall 
kunna använda dessa resurser krävs, även ett organisationskapital, för även med resurser som 
materiel och personal, behöver dessa samordnas, för att skapa effekten. Förmågan inom en 
organisation utgörs även av kompetensen och förmågan hos medarbetaren, vilket gör att värdet, 
förmågan inom individen får en inverkan även här. Organisationens förmåga att skapa effekt 
genom att samordna materielen och personalen spelar därmed in. 
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5.3 Tillgänglighet som en dynamisk förmåga 

Att betrakta Försvarsmakten, och dess förmåga att skapa tillgänglighet med de medel som står 
till buds liknar det begrepp som benämns dynamic capabilites, dynamiska förmågor. Synsättet 
visar på hur ett företag, identifierar nya möjligheter, och organiserar sig för att möta dem, och 
ta vara på dessa. (David, et al., 1997). En organisation av ett antal delar för att kunna producera, 
dels faktorer för produktion; anläggningar, ekonomiska medel, utrustning och materiel. 
Resurser; för organisationens unika delar, saker som är mer eller mindre omöjliga att kopiera. 
Organisationens rutiner och dess kompetens. Nyckelkompetens, kompetensen som finns hos 
enskilda medarbetare. Dynamisk förmåga; förmågan att inom en organisation snabbt kunna 
agera och hantera förändrade förutsättningar. Produkten; det värde som en organisation 
producerar. (David, et al., 1997).  

Att kunna hantera egna resurser dynamiskt, har visat sig vara effektivt både för organisationer 
såväl som företag (David, et al., 1997). Det handlar om både kunna omhänderta befintlig 
kunskap och förmåga i nya situationer, likväl att skaffa ny kunskap. Dynamiskt kan därmed 
sägas vara förmågan att med befintliga resurser lösa ett nytt problem. För att den förmågan skall 
finnas behöver organisationen ha tillräcklig kunskap och kompetens för att kunna hantera detta. 
I Försvarsmaktens fall är det i den yttersta förlängningen krigsföringsförmågan, där kravet på 
tillgänglighet är en viktig del. Även inom dynamic capabilites blir det tydligt att tillgänglighet 
inte enbart skapas med hjälp av personella tillgångar, men dessa utgör en stor del av förmågan. 
Skall en organisation vidare kunna agera dynamiskt, och mot en föränderlig omvärld, 
framkommer dock att förmågan med personal är en viktig grundförutsättning för att skapa 
tillgänglighet. Även om utrustning är en förutsättning för att kunna agera dynamiskt, kräver den 
väl utbildad, tränad personal för att kunna användas. Dessutom behöver denna personal vara 
adekvat organiserade och i tillräckligt antal. Dynamiska förmågor bidrar därmed till 
organisationens möjlighet att anpassa sig till omgivningens krav, eller själv skapa dessa krav, 
möjligheter. Därmed behöver den dynamiska förmågan ses som både en produkt av 
organisationens förmåga, och dessa rutiner, som gör att befintliga värden kan omvandlas, 
dynamiskt, till nya förmågor (Eisenhardet & Martin, 2000) .  

Det har framförts kritik mot att begreppet dynamiska förmågor inte är tillräckligt vetenskapligt 
bevisad, och att en organisation kan vara selektiv i vad den uppfattar för förändringar, och den 
vidare kan ha visa oförmåga att upptäcka förändringar (Burischa & Wohlgemuth, 2106).  

För att kunna verka dynamiskt framhålls tre faktorer som viktiga för organisationen; sensing 
seizing och transforming. (Teece, 2007). Där sensing syftar på förmågan att upptäcka en 
förändring och möjlighet, seizing betyder att omhänderta denna möjlighet för att kunna dra 
fördelar, och transforming innebär att kunna förändra sin organisation för att nå dessa fördelar. 
Detta ställer krav både på medarbetare och organisationen.  

På samma sätt kommer tillgänglighet avseende personalen förändras inom Försvarsmakten, 
utgående från vilken beredskapsnivå som denna har. Vårt arbete har sitt fokus på 
personalkategoriernas påverkan, vid de lägre beredskapsnivåerna.  

Ses tillgänglighet som en dynamisk förmåga är det av vikt att ha förståelse för att den kommer 
vara olika, och påverkas av förändringar i Försvarsmaktens beredskapsnivåer. Att kunna 
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hantera olika regelverk och lagar, samtidigt som det sker förändringar i organisationen, när till 
exempel GSS/T tillförs ett förband med GSS/K tydliggör behovet en dynamisk förmåga för att 
på bästa sätt kunna omhänderta ta de möjligheter detta ger för förmågan. Att Försvarsmakten 
på olika nivåer har förmåga till sensing, seizing och transforming är av stor vikt för att kunna 
hantera de olika personalkategorierna. 

5.4 Materiel tillgänglighet i tidigare studier 

När det gäller området tillgänglighet i dess vidare bemärkelse finns det en omfattande 
forskning, men denna forskning har i huvudsak fokuserat på materiel och beräkningar på 
materiel och operationell tillgänglighet ur ett materielperspektiv. Som ett exempel på denna typ 
av tillgänglighetsberäkningar, där operationell tillgänglighet beskrivs matematiskt som 
medeltiden mellan underhållsåtgärder (MTBM) delat på medeltiden mellan underhållsåtgärder 
(MTBM) + totala hindertiden (MDT). Personell tillgänglighet kan inte enkelt beskrivas med 
hjälp av motsvarande matematiska formler. 

För att skapa hög tillgänglighet kan även materiel anskaffas med just fokus med att minimera 
både behovet av underhåll och maximera drifttiden för att därigenom optimera tillgängligheten 
(Björk, 2016).  

Tillgängligheten på ett materielsystem påverkas även av förmågan att på ett säkert sätt kunna 
försörja detta med rätt sorts reservdelar (Klingspor, 2021). 

Tillgänglighet som ett exakt begrepp inom Försvarsmakten avseende tillgänglighet på materiel 
är inte tydligt definierat. Det finns ett stort antal begrepp som beskriver tillgänglighet, och det 
är inte tydligt definierat vad uttrycket innebär. Vilket gör att det kan finns behov av att i varje 
särskilt fall, när begreppet tillgänglighet skall beskrivas definiera vad begreppet exakt betyder 
(Edin, 2016). 

Materiel tillgänglighet är sammantaget en viktig faktor avseende krigsförbandens tillgänglighet 
och som sådan väl studerad, men vi vill undersöka hur personalkategorierna påverkar 
tillgänglighet på personal i krigsförband, och detta är ett område där forskningen är begränsad. 

5.5 Personell tillgänglighet i tidigare studier 

Det finns vissa studier avseende Försvarsmaktens personal- och kompetensförsörjning men 
dessa studerar inte personalens operationella tillgänglighet, de fokuserar mer kliniskt på 
kompetens- och personalförsörjning utan att koppla detta till operationell nytta. 

Begreppet tillgänglighet återkommer i en del forskning men då är tillgänglighet kopplat till hur 
olika miljöer och situationer skall vara tillgängliga, det vill säga åtkomliga för personer med 
olika funktionshinder och handikapp, vilket inte heller det stödjer vårt arbete. 

Breddas begreppet tillgänglighet något och översätts till engelska, översätts det ofta, i en militär 
kontext, som readiness. Till begreppet readiness har det gjorts omfattande forskning, ofta 
kopplad till en militär kontext. Readiness anses påverkas av faktorer som, personal, materiel, 
underhåll och träningsnivå (Orlansky , et al., 1997). Men Readiness är ett något bredare begrepp 
och vid en direktöversättning till svenska, är det förmodligen ordet beredskap som bättre täcker 
in begreppet bäst i en militär kontext. Readiness kan även översättas som villighet och snabbhet, 
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och ses denna översättning tillsammans med beredskap kan tolkningen göras att 
tillgängligheten är det som bidrar till tempo och användbarheten i beredskapen   

Studier som den amerikanska armén genomfört visar på vikten av tillgänglighet på personal har 
för readiness, det handlar om att personalen skall vara motiverad, välutbildad, och att kvalitén 
på den tillgängliga personalen påverkar dess effekt. (Robinson , et al., 1996). Att kvalitén på 
den tillgängliga personalen påverkar förmågan att verka, och därmed skapa möjlighet att nyttjas 
framkommer också och exemplifieras enligt följande; Stridsflyg flyger säkrare och träffar bättre 
med sina vapen, ett välövat arméförband har mindre egna förluster och är effektivare i strid, om 
de är bemannade med väl tränade och övade soldater  (Orlansky , et al., 1997). 

Det finns vidare forskning som kopplar readiness till humankapital. Humankapital kan 
beskrivas att vara de färdigheter, förmågor, motivation som en medarbetare tar med in i en 
organisation. (Senyucel, 2009, p. 11). Det vill säga att den enskilde medarbetaren, i vårt fall, 
soldaten, är en viktig del i produkten, att skapa tillgänglighet. Detta kan för en organisation vara 
det som väger tyngst i förhållande till andra faktorer (Senyucel, 2009). I ett 
humankapitalperspektiv påverkar en medarbetares färdigheter och förmåga i hög grad 
förmågan att tillsammans med utrustning och maskiner skapa produkter (Becker, 1993). På ett 
liknande sätt beskrivs det hur personalen genom att vara tränad, utbildad, med tillgång till 
samma yttre förutsättningar, kan producera både mer, effektivare på ekonomiskt sätt fler 
produkter, än vad någon utan samma utbildnings och träningsnivå kan (Schultz, 1964). 
Sammantaget påvisar detta vikten av personalen, och dessa förmågor genom träningsnivå, 
utbildningsnivå och motivation, för att skapa readiness. På samma sätt kan det på samma sätt 
vara viktiga aspekter för hur personalen skapar tillgänglighet. 

Personal tillsammans med materiel och utrustning kan ses som de två tillgångarna som krävs 
för att kunna producera readiness. Genom att träna och utbilda personalen, och underhålla 
materielen skapas readiness (Ngin, 2005). Tidigare forskning visar på att det är personalen, 
både kvalité och kvantitet, som har den större inverkan på readiness, när personal ställs mot 
materiel, även om det måste finnas tillgång på materiel och utrustning. Annan forskning visar 
på att kvalitén på personalen väger tyngre än mängden tillgänglig personal (Robinson , et al., 
1996, p. 63). Detta då välutbildad personal kan nå högre effekt genom att skickligare använda 
utrustningen än sämre utbildad personal. 

Det finns forskning som pekar på att kostnaden för produktionen påverkar tillgängligheten. Att 
skapa tillgänglighet med personal kostar ekonomiska medel, på samma sätt som materielen 
förbrukar ekonomiska medel. Att beakta är dock att den dyra och exklusiva utrustning och 
materiel som finns vid krigsförband kräver tränad och utbildad personal för att kunna fungera. 
Dock måste de ekonomiska medlen behandlas på ett effektivt sätt, för att därigenom kunna 
skapa den bästa tillgängligheten med tilldelade medel, och här personalen en viktig del (Ngin, 
2005). Genom att vara kostnadseffektiv med personalen ökar därmed möjligheterna att skapa 
tillgänglighet genom att detta medger bättre förmåga att skapa redundans med personal. 

Den amerikanska armén definierar personell tillgänglighet som ett resultat av den totala mängd 
personella styrkan som är rätt utbildad och tränad inom ett förband (Anon., 2010). Detta gör att 
tillgänglighet inte bara handlar om att personal skall finnas tillgänglig, den behöver även vara 
rätt utbildad, tränad och samövad. 
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Brittiska Försvarsmakten beskriver readiness, som varandes en förmåga till att snabbt kunna 
skapa krigföringsförmåga, och den utgörs av en den sammanfattande förmågan av 
personalstyrka, utbildningsnivån, träning- och samövning nivå, materielstatus, och förmågan 
att ha uthållighet. (Ministry of Defence, 2014). 

Inom den svenska Försvarsmakten används en utvärderingsprocess för att värdera en 
organisationsenhets förmåga att verka som förband, och därmed värdera dess krigsduglighet. 
En del av denna värdering, förutom att värdera förbandets materiel, är att värdera personalen, 
både dessa kvalitéer; utbildning, träningsnivå och förmåga, och dessa kvantiteter, det vill säga 
hur den är bemannad. I detta moment genomför organisationen en värdering av antalet GSS/K, 
GSS/T och värnpliktiga, deras förmåga, utbildningsnivå, nivå av samträning (Försvarsmakten 
LEDS INRI, 2018). Utfallet av denna värdering blir en bedömning av personalens förmåga, 
tillsammans med främst den materiella nivån på förbandet ger den ett sammantaget värde av 
förbandet förmåga, duglighet. Men även i detta dokument framkommer behoven av rätt mängd 
personal, rätt utbildningsnivå, samträning och motivation som faktorer som bidrar till 
tillgänglighet.  Utfallet av denna värdering blir en bedömning av personalens förmåga, 
tillsammans med främst den materiella nivån på förbandet ger den ett sammantaget värde av 
förbandet förmåga, duglighet. Även i detta dokument framkommer behoven av rätt mängd 
personal, rätt utbildningsnivå, samträning och motivation som faktorer som bidrar till 
tillgänglighet.  

5.6 Sammanfattning 

Försvarsmakten definierar som vi tidigare beskrivit tillgänglighet som (Försvarsmakten/ a, 
2022): 

”Tillgänglighet 
Krigsförbanden ska vara bemannade, utrustade och samövade och med kort varsel kunna 
organiseras för att möta ett angrepp. 
Våra krigsförband ska vara rätt utbildade samt tilldelas tillräcklig och anpassad materiel. 
Dessutom ska mobilisering i större förband och tillsammans med andra kontinuerligt övas. 
Tillgänglighet handlar om att hela tiden upprätthålla rätt förmåga i den snabba, komplexa 
och svårförutsägbara säkerhetspolitiska omvärld vi befinner oss i. En grundläggande faktor 
för tillgänglighet är att Försvarsmakten attraherar, rekryterar, utvecklar och behåller 
relevant kompetens.” 

 

Flera av dessa begrepp: bemannade, samövade, kort varsel, övade, snabbhet, utvecklar och 
behåller kompetens, har vi under vårt arbete med referensramar återfunnit både i tidigare 
forskning och i aktuella styrdokument. 

När forskningen inom forskningsområdet tillgänglighet vägs samman framgår det att det 
huvudsakligen handlar om de tekniska aspekterna av tillgänglighet. En organisation behöver 
uppfylla ett antal delar för att skapa tillgänglighet. Dels krävs resurser i form av ekonomi, 
utrustning och materiel. Men både med ett resursbaserat synsätt (resource based view) och inom 
dynamiska förmågor (dynamic capabilities), blir det tydligt att personalen är en mycket viktig 
del. Denna del är svår att ersätta, då personalens förmåga med färdigheter, kunskap är svår att 
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snabbt återskapa. I Försvarsmaktens fall skall även personalen kunna fungera i en vältränad och 
välövad organisation, där det är personalen tillsammans som skapar förutsättningar för att skapa 
tillgängligheten. Försvarsmakten kan inte enkelt anställa civilt utbildade personal utan att 
investera tid och resurser på att ge dem en gedigen befattningsutbildning då färdigheterna som 
oftast krävs är specifikt militära, därför tar det tid och resurser att få fram en välutbildad soldat.  

Ur de resource based view och dynamic capabilities kommer ett antal uttryck. Valuble, rare, 
inimitable, non-substiutable (VRIN) dessa kan liknas med det, som inom många försvarsmakter 
kallas för kritiska sårbarheter. Att kunna identifiera och använda dessa är något som sedan 
nyttjas inom den typ av krigföring som kallas manöverkrigföring, men är återfinns också inom 
dynamic capabilities, där förmågan att upptäcka, omhänderta och förändra sig för att utnyttja 
och skapa fördelar som organisation är viktiga. Vi noterade att mycket av detta återfanns i de 
studier, manualer och handböcker som genomförts inom området av olika militära 
organisationer, om än med andra benämningar och uttryck. 

Med fokus på personalen, kan tillgänglighet vidare kopplas mot det humankapital perspektivet, 
som visar på att kvalitén på personalen, såsom utbildningsnivåer, träningsnivåer, motivation, 
till hög grad påverkar förmågan till produktion, och att investeringar i detta påverkar utfallet av 
produkten, i vårt fall tillgängligheten. Kopplas detta samman med den övriga forskningen, 
framkommer även att det måste finnas tillräcklig mängd av personalen för att kunna bemanna 
och använda den tilldelade utrustningen.  
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6 Diskussion 

 
Detta kapitel omfattar en diskussion utifrån vår utvärdering av empirin, efter en kort 
inledning följer styckesindelningen de kategorier som vi kom fram till i vårt arbete. Kapitlet 
avslutas med ett avsnitt där vi lyfter fram åtgärder för att öka den personella tillgängligheten. 
 

 

Sverige har en förhållandevis liten befolkning i relation till sin geografiska yta vilket gör det 
utmanande att hålla en tillräckligt stor Försvarsmakt i beredskap för att kunna försvara hela 
Sveriges territorium. Det som underlättar försvaret av Sverige är att en stor del av 
nationsgränsen utgörs av kust och landgränserna som finns är mot vänligt sinnade stater. Men 
för att ändå lyckas med att skapa tillräckligt många krigsförband är Sverige beroende av ett 
personalförsörjningssystem som är resurs- och kostnadseffektivt. Försvarsmaktens behov av 
resurser måste ställas mot övriga behov i samhället såsom skola, vård och infrastruktur, hur 
mycket resurser som avsätts till Försvarsmakten beror av det säkerhetspolitiska läget i relation 
till de övriga behoven i samhället, nedan redovisas ett kort historiskt perspektiv på hur 
Försvarsmaktens resurser har förändrats från tiden för Kalla kriget och fram till idag. 

Vid slutet av Kalla kriget kunde Försvarsmakten mobilisera en krigsmakt omfattande ca 
600 000 – 700 000 personer exklusive Hemvärnet, en överväldigande majoritet utgjordes av 
värnpliktiga. Jämfört med början på 1990-talet har krigsorganisationen minskat med 90% 
(Stödutredningen , 2009).  

Försvarsbudgeten utgjorde ca 3% av BNP under 1970-talet fram till i början på 1980-talet och 
därefter sjönk andelen av försvarsbudgeten och 2018 utgjorde den 1% av BNP 
(Försvarsmakten/d, 2022). 

Det som vår studie visat är att kontinuerligt anställda fyller en viktig funktion i att vara 
omedelbart gripbara under fred och kris men då det är förenat med stora kostnader i ekonomi 
och resurser att ha kontinuerligt anställda behöver huvuddelen av Försvarsmaktens personal 
utgöras av tidvis anställda och värnpliktiga. Då kontinuerligt anställda utgör en såpass liten del 
av det totala antalet i krigsförbanden finns det därmed ett behov av att kunna nyttja tidvis 
tjänstgörande och värnpliktiga även under fred och kris och det är där som vi fann problemet i 
med personalen krigsförbanden som är bemannade med värnpliktiga och tidvis tjänstgörande 
som endast är begränsat tillgängliga under fred och kris.  
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Anledningen till att även tidvis tjänstgörande och värnpliktiga behöver kunna användas i fred 
och kris är på grund av hur konflikter i dag ofta består av långa utdragna lågnivåkonflikter och 
där krig sällan deklareras.  

 
Figur 14 Visualisering skapad för att åskådliggöra arbetsgången för analys av empiri (Författarnas bild) 

 

Nedan presenterar vi vår analys och slutsatser för var och en av de fem identifierade 
kategorierna och i nästa kapitel presenteras det sammanställda resultatet från vår analys i en 
Tillgänglighetsmodell som vi har utarbetat. Modellen åskådliggör styrkorna och svagheterna 
hos respektive personalkategori. Värdet med modellen är att den visar hur de olika 
personalkategorierna kompletterar varandra, det är också ett sätt att identifiera vilka svagheter 
som finns med en personalkategori. 

6.1 Tillräckligt antal 

Ett tillräckligt antal är alltid svårt att förhålla sig, vid ett en hot om väpnat angrepp mot Sverige 
är det anfallaren som avsätter resurser. Ett väpnat anfall mot Sverige skulle kunna ses som den 
sista delen i lång planering av att få igenom en politisk vilja, och ett antagande är därför att det 
resurser som avsätts för detta är tillräckliga för att lyckas. Det svenska antagande kan därför 
anses vara att vi skall ha ett tillräckligt antal förband för att den tänkta motståndaren inte anser 
det värt, eller ens kan avdela tillräckliga resurser, för att kunna lyckas med sin plan.  

Ser vi däremot på begreppet tillräckligt antal som till vilket antal av de olika 
personalkategorierna som vid ett förband behövs för att kunna verka och fungera, kan vi se till 
de resultat vi fått under vårt arbete. Den bilden som framkommit är att genom att blanda 
kategorierna på lägre nivå, grupp och pluton, skapas en mängd friktioner och problem, flera av 
respondenterna beskriver att det är svårt att skapa enheter som fungerar väl då det blir 
utmanande att träna och öva dessa mixade enheter. Sammansättningen av personalkategorierna 
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i krigsförbanden har visat sig inte bara styras av kravet på tillgänglighet, utan av inflytelser som 
utbildningsrationalitet och utvecklings och karriärmöjlighet för individen.   

Det tillräckliga antalet har under vår studie visat sig vara att personalkategorierna kraftsamlas 
till olika plutoner, med syfte att skapa personellt enhetliga kompanier. När GSS/K utgör en 
samlad enhet ger de en god tillgänglighet. På samma sätt kan de övriga kategorierna betraktas, 
kraftsamlas personalkategorierna underlättas både planering och genomförande av verksamhet 
med de samma. Att som chef, inte behöva förhålla sig till olika regelverk, olika användbarhet 
ger enkelhet och ökar därmed tillgängligheten 

Sett till tillgänglighet är det bara de förband som finns gripbara som kan vara tillgängliga inom 
en relevant tidsram. Nuvarande regelverk medger bara full handlingsfrihet med GSS/K 
personal, då både GSS/T och värnpliktiga kräver planering, och förvarning i månader snarare 
än veckor och dagar för att kunna används i fredstid utan särskilda beslut från regeringen eller 
överbefälhavaren. 

Även om det finns anställda GSS/T i relativt stor omfattning har det under vårt arbete 
framkommit att flera av dessa har felaktigt utbildning för de befattningar som de är anställda 
för i krigsförbanden. Dessa kan inte avskedas, då deras anställningsavtal inte kopplar dem till 
någon specifik befattning. Däremot skulle krigsförbandet kunna, i enlighet med gällande 
regelverk skicka ut en tjänstgörings order, och därefter kan personal säga upp om de inte 
infinner sig för tjänstgöring. Därigenom skulle ett antal GSS/T-befattningar förmodligen 
återigen öppnas upp för att kunna nyanställa rätt utbildad personal.  

Antalet soldater oavsett om det är GSS/K, GSS/T eller värnpliktiga formas av vilken materiel 
och utrustning som de har. Det finns indikationer på att antalet soldater bestäms utifrån vilken 
materiel som finns att tillgå. Det vill säga materielen bemannas, och av vilken typ av 
personalkategori som bemannar den styrs snarare av ekonomiska ramar, snarare än ett reellt 
behov (Riksrevisionen, 2021, p. 40). Detta har gjort att en organisation inte alltid bemannats 
utifrån vad den optimalt skall klara av, utan det har förekommit kompromisser, kopplat till 
tillgängliga resurser i from av materiel, utrustning och ekonomi.  

6.2 Producerbarhet 

Att utbilda och träna förband kräver resurser i form av personal som utbildar samt materiel och 
infrastruktur som behövs för utbildningen. Utbildningen av soldater och gruppchefer genomförs 
som grundutbildning efter det att personalen mönstrat och utifrån sina förutsättningar placerats 
på en viss befattning. Efter genomförd grundutbildningen kan den enskilde, förutom söka 
anställning som officer, söka en tjänst som GSS/K eller GSS/T. Söker den enskilde ingen tjänst 
krigsplaceras denne som värnpliktig på den befattning som denne utbildats för. Ses den enskilde 
som en produkt är går det att se ett värde utifrån VRIN-begreppet, även om inte alla faktorerna 
uppnås påverkas tillgängligheten av förmågan att producera nya personal. Då resurser ofta är 
ändlig behövs här ett dynamiskt förhållningssätt för att kunna utnyttja tillgänglig personal 
effektivt. Risken finns annars att personal, som behövs för insats är bunden i att stödja 
utbildningen, själva produktionen av nya soldater. 
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Under vårt arbete har det framkommit att de tjänster som går att söka till som GSS/K ofta inte 
är de som den värnpliktige utbildats för, det tillkommer då ytterligare befattningsutbildning 
innan den anställde är fullt ut användbar. Valfrihet som en grundutbildad soldat har är stor, och 
det finns oftast fler tjänster att söka än vad det finns sökande, vilket medför att det sker att 
soldater anställs på en befattning denne saknar relevant utbildning för. I extrema fall kan detta 
innebära utbildning i ytterligare uppemot ett år i värsta fall utspritt över ett par år, det medför 
att utbildningen av GSS/K kan bli mycket kostsam, då det utöver genomförd grundutbildning 
och befattningsutbildning kan komma att krävas en ny befattningsutbildning. Sådan 
befattningsutbildning kan behöva delas upp då det saknas resurser att genomföra detta som en 
sammanhållen utbildning. 

Detsamma kan sägas gälla även för GSS/T, särskilt om den som anställs som GSS/T saknar rätt 
utbildning. Att under ordinarie normal tjänstgöringstillfällen, tillgodogör sig en ny utbildning 
är mycket utmanade, och under vårt arbete har detta beskrivits som mycket svårt att 
överhuvudtaget genomföra. Däremot finns goda möjligheter att tillvarata de kunskaper och 
färdigheter som en GSS/K fått under sin tjänstgöring när denne väljer att avsluta sin tjänstgöring 
och ta anställning som GSS/T i samma befattning. Detta skapar en paradox när det gäller 
GSS/T, antingen är det mycket effektivt att producera, eller om rätt befattningsutbildning 
saknas, mycket omfattande och komplext att producera. 

För den värnpliktige som inte söker någon anställning placeras denna på en befattning i ett 
krigsförband efter genomförd utbildning. Kostnadseffektiviteten är ur den aspekten mycket 
god. Sett ur ett tillgänglighetsperspektiv under fred och kris, har denna personalkategori ingen 
hög tillgänglighet. Detta då soldaterna avrustar och återgår till ett civilt liv efter genomförd 
grundutbildning. Det saknas också ett regelverk som gör det möjligt att aktivera denna 
personalkategori under fred och kris, det behövs ett regeringsbeslut för detta. Under 
grundutbildningen finns dock en viss tillgänglighet, exempelvis genom att vara med i övningar 
vara del i ett aktivt försvar. Men att betänka är att soldater som genomför grundutbildning, 
genomför en mycket koncentrerad utbildning med målsättning att de skall vara färdigutbildade 
efter utbildningen. Genom att nyttja denna personal under grundutbildning till annan 
verksamhet kommer att kunna få konsekvenser för deras utbildning och därmed äventyrar deras 
möjlighet att kunna krigsplaceras.  

6.3 Samtränade 

För att kunna samträna och öva ett förband behövs; rätt mängd personal, rätt utbildad personal 
och rätt utrustning. Med fel volymer, det vill säga att förbandet inte är rätt uppfyllt blir det svårt 
att lösa uppgifter på det sätt som föreskrivs i till exempel manualer och handböcker. Därmed 
blir det svårt att dra rätt slutsatser av ett agerande. På samma sätt behöver organisationens 
personal var rätt utbildad för samträningen skall kunna bedrivas på en viss nivå. Organisationen 
behöver också ha tillgång till rätt utrustning, materiel, för att kunna öva. Samträningen syftar 
till att skapa enheter som kan agera tillsammans för att lösa olika uppgifter, dessa uppgifter 
framgår av olika styrdokument, såsom krigsförbandsspecifikationer. Efter en väl genomförd 
samträning, skapas också förmågan att kunna, vid till exempel en insats se en möjlighet, och 
nyttja denna möjlighet, på det sättet som är möjligt att göra om organisationen har en dynamisk 
förmåga. Ses ett samtränat förband ur ett resursbaserat synsätt framkommer även att det är en 
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förmåga som enligt VRIN-begreppet är ett värde vilket bör skyddas och utvecklas, då det är en 
viktig del för att kunna uppnå tillgänglighet. Samträningen utgör därmed en viktig del av denna. 

När det gäller värnpliktig personal under grundutbildning samtränas de ofta som mer eller 
mindre kompletta förband, det finns en plan för olika förband, under en längre tid skall 
bemannas upp. Det kan uppstå friktioner när det under visa år inte utbildas fullständiga och 
kompletta förband, men under vårt arbete har det framhållits att detta ofta är ett färre problem. 
De värnpliktiga samtränas till fungerande grupper, plutoner och kompanier. Dock skall det 
beaktas att de i vissa fall därefter kan placeras i en annan enhet än det utbildats i. För att 
omhänderta ta detta, och att fortsatt kunna samträna, planeras värnpliktiga att kallas in på 
repetitionsövningar.  

Den tidvistjänstgörande personalen, GSS/T har dock under vårt arbete, återkommande 
framhållits som svåra att kunna samträna. Grunden i detta är att deras anställningsform 
innefattar en stor del av eget val. Deras civila liv innebär ofta hinder för deltagande. 
Sammantaget gör detta att de sällan samövas, har de dessutom anställts utan att ha rätt 
utbildning för tjänsten bidrar detta till att de även om de deltar i övningar och samträning har 
svårt att nå rätt nivå. 

Även om den kontinuerligt tjänstgörande personalen, GSS/K, finns gripbar kan det ibland vara 
svårt att samträna med samtlig personal, detta då del av dem inte alltid finns vid den egna 
organisationen, utan är utlånade till en annan organisation, till exempel stödjer ofta ett antal 
GSS/K grundutbildningen, respondenterna har beskrivit detta varit särskilt drabbande för 
GSS/K som är specialister och gruppchefer. Ett annat problem som respondenterna beskrev var 
att utrustning ibland nyttjas av två organisationer, vilket försvårar samträningen då del det gör 
det svårt att samträna personalen som genomför grundutbildning samtidigt som GSS/K-
personalen skall samtränas. Behovet att samträna GSS/K är dock stort, dels då det ständigt sker 
en personalomsättning, dels att kravet på att kunna vara snabbt tillgänglig kräver att förmågan 
hos GSS/K skall vara hög. En fördel är att GSS/K har möjlighet att samträna mer ofta än 
värnpliktiga, detta då de inte är styrda av att under del av året har för låg träningsnivå för att 
kunna samträna på ett effektivt sätt. Friktionerna till trots för det ändå anses att GSS/K har god 
förmåga att samträna, och huvuddelen av friktionerna kommer från att de har hög användbarhet 
och används till andra uppgifter. 

Vi har även uppfattat att de olika personalkategorierna behöver samverka för att nå god effekt. 
För att kunna samträna i komplexa miljöer behöver krigsförbandet nå vissa volymer. Då GSS/K 
delarna i stor utsträckning är organiserade som kompanier, behöver de förstärkas med de andra 
kategorierna, både GSS/T och värnpliktiga. Härvid är det tydligt att särskilt GSS/T delarna 
sällan deltar i övningar och får därmed sämre möjlighet att bli samtränade. Det framkom, både 
i intervjuer och workshop, att det finns ett motstånd till att nyttja GSS/T vid övningar, detta 
uppfattade vi beroende på; oklara ledningsförhållande och ansvarsförhållande för vem som 
håller kontakten och ordersätter GSS/T:s deltagande, en uppfattning att huvuddelen av GSS/T 
är felrekryterade och därmed har låg användbarhet, samt att det organisationen uppfattade det 
som energikrävande och svårt att hålla kontakten med GSS/T delarna. 

Genom att vara samtränade skapas en förmåga som är värdefull och unik. Att vara samtränad 
unikt, men det kräver resurser för att bli det, att byta ut ett samtränat förband är därmed 
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kostsamt. Med ett resursbaserat synsätt, kan det därigenom sägas att samtränad får en strategisk 
betydelse för organisationen. Av begreppet dynamic capabilities framkommer att vikten av 
kapaciteten för att kunna omhänderta uppkomna situationer, är viktig för en organisation. Kan 
detta göras kan fördelar skapas. Försvarsmakten investerar stora resurser i att skapa dugliga 
soldater, för att omhänderta denna investering behöver de samtränas till effektiva förband. Det 
är då av vikt att samtlig personal kan samtränas, och att det finns förståelse för att det vid vissa 
tillfällen kan behövas förmåga att vara dynamisk för att omhänderta möjligheter till samträning. 
Att ha förmågan inom en organisation att kunna sense, seize och transform kännetecknar 
dynamic capabilities. Inom Försvarsmakten kan detta begrepp liknas vid tillgänglighet. Det 
tydliggör att denna förmåga, när organisationen är tillräckligt samtränad utgör en viktig del för 
att kunna uppnå fördelar när omgivningen förändras. Ses detta utifrån ett resursbaserat 
perspektiv blir det återigen tydligt att samträningen är den del som behöver ges goda 
möjligheter att genomföras, då den kan få avgörande betydelse för tillgängligheten.  

6.4 Användbarhet 

Genom att vara rätt utbildad, professionell och gripbar skapas en användbarhet. 
Tillgängligheten har en koppling till att resurserna skall vara just detta, användbara. Idéen och 
tanken med att Försvarsmakten genom ett aktivt försvar skall verka konflikt och 
krigsavhållande bygger på att det skall finnas användbara förband som är tillgängliga. 

Ett förband, som i huvudsak är bemannat med värnpliktiga, vilka nyligen genomfört 
grundutbildning, är rätt utbildad, har en professionalitet, men är begränsat användbara i fred 
och kris om det inte finns ett regelverk som möjliggör att nyttja dem i fredstid, tillgängligheten 
påverkas också av om det genomförs regelbunden repetitionsutbildning efter genomförd 
grundutbildning. 

På grund av gällande regelverk är inte möjligt att med korta tidsförhållanden kalla in dem för 
tjänstgöring. Under deras grundutbildning är det möjligt att till del använda värnpliktiga, men 
det blir kontraproduktivt om de nyttjas för deltagande i verksamhet som inte syftar att skapa ett 
dugligt förband, viket gör att de inte mer än i undantagsfall bör nyttjas för operationer. Dock 
kan övningsverksamheten planeras och genomföras på ett sådant sätt att övningen i sig bidrar 
till ett aktivt försvar, trots att förmågan att vara, tillgänglig med kort varsel är begränsad. 
Sammantaget gör detta att deras användbarhet i fred och kris får anses vara begränsad. 

Tidvis tjänstgörande personal har under vårt arbetes gång lyfts fram av respondenterna som 
något som skulle kunna fungera väldigt bra. Rätt utbildad och samtränad personal som finns 
gripbara att med relativt kort varsel kunna tjänstgöra, både vid operationer, och vid övningar. 
En förmåga att kunna avlasta och avlösa GSS/K när de löst de inledande uppgifterna vid en 
operation. Samma bild har framkommit vid dokumentundersökning, GSS/T är en resurs som 
Försvarsmakten själva kan kalla in, utan att behöva vänta in andra beslut. Den bilden som 
framkommit under arbetet är dock en annan. GSS/T anses generellt ha mycket varierande 
utbildningsnivå, med allt ifrån väl utbildade soldater, till soldater som saknar utbildning för den 
befattning som denne är anställd för att bestrida. Detta gör att det finns anledning att ställa sig 
frågande till hur professionella en del av GSS/T är jämfört med både GSS/K och värnpliktiga. 
Den mest besvärande faktorn för deras användbarhet är dock möjligheten att göra dem gripbara. 
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Det saknas i dagsläget regelverk som medger att snabbt kunna kalla in dem, och även om de 
kallas in, finns inget lagrum att med tvång få dem på plats. Vilket gör att även om 
Försvarsmakten ser ett behov av dem, finns det ingen möjlighet att säkerställa deras deltagande 
om inte den enskilde själv vill detta. Användbarheten får därmed ses som begränsad. 

Yrkessoldaten, den kontinuerligt anställde soldaten, är i huvudsak rätt utbildad. Direkt vid 
anställning som GSS/K kan det föreligga ett behov av kompletterande träning och utbildning 
för att nå rätt nivå avseende utbildningsnivå. Genom sin anställning finns, om individen stannar 
i yrket, goda möjligheter att bli professionell i sin roll. Syftet med GSS/K är att Försvarsmakten 
skall ha snabbt gripbara förband. Respondenterna har också framfört att även om det finns 
problem och friktioner är GSS/K det som skapar tillgänglighet. De övriga personalkategorierna 
kan stötta annan verksamhet och därigenom medge tillgänglighet för GSS/K delarna. Men att 
kunna vara snabbt gripbara, och därmed tillgängliga, har det under vår studie blivit tydligt att 
GSS/K-kategorin har en särställning gentemot de andra personalkategorierna. 

För att kunna använda ett förband behöver även organisationen vara medveten om behovet, den 
behöver ha förmågan att känna behovet, och därefter omhänderta detta, för att slutligen förändra 
organisationen. Detta är innebörden av dynamic capabilties och Försvarsmakten om 
organisation behöver fortsatt utveckla förmågan att kunna göra detta. Att det är en fördel att 
kunna vara flexibel och dynamisk är ingen nyhet för Försvarsmakten, detta har alltid varit en 
grundförutsättning för att kunna vara framgångsrik i en väpnad konflikt. Men synsättet måste 
också kunna vara vägledande i andra situationer, särskilt då regelverk och förordningar 
begränsar användbarheten av personalen, då ökar vikten på att dynamiskt kunna ta vara på 
organisationens förmågor.  

Användbarheten är, när det ses utifrån VRIN-begreppet en förmåga som har stor betydelse för 
tillgänglighet. Det blir därmed tydligt att denna behöver skyddas och prioriteras, och att 
Försvarsmakten på ett dynamiskt sätt behöver arbeta för att skapa stor användbarhet.  

6.5 Motiverade 

Värnplikten grundar sig på en plikt, detta innebär att vissa inte inställer sig för tjänstgöring 
frivilligt utan enbart för att de är inkallade. Individen kallas till mönstring och där prövats och 
placerats i en passande befattning för att sedan utbildas mot denna befattning. Detta gör att det 
inte är säkert att viljan initial finns att tjänstgöra i Försvarsmakten hos den enskilde. Det är 
därför viktigt att de värnpliktiga får en positiv upplevelse av sin utbildning för att bli motiverade 
att tjänstgöra och också prestera väl. 

Det som under vårt arbete har framhållits som viktiga faktorer för att motivera värnpliktiga 
under grundutbildningen, är sammanhållningen inom gruppen, att utbildningen upplevs som 
meningsfull och att förtroendet för Försvarsmakten ökar. Detta sammantaget ökar viljan att 
tjänstgöra i Försvarsmakten hos den värnpliktiga personalen. Lyckas Försvarsmakten att 
motivera de värnpliktiga under utbildningen ökar även möjligheten att de värnpliktiga söker ett 
fortsatt engagemang inom Försvarsmakten, en lyckad värnplikt bidrar även till att 
Försvarsmaktens anseende och folkliga förankring fördjupas, detta är i sig en bidragande orsak 
till att öka motivationen för ett engagemang i försvaret av Sverige. 
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GSS/T har bevisat sin vilja att vara motiverade genom att söka en anställning i Försvarsmakten. 
Vårt arbete har visat på att det finns en farhåga att denna motivation inte kan omhändertas fullt 
ut. För att vidmakthålla den har respondenter framhållit risken att GSS/T hanteras som en 
skrivbordsprodukt, detta då ansvarsförhållandet, för vem som upprätthåller kontakten med dem 
från Försvarsmakten ibland framstår som otydligt. Då Försvarsmakten som organisation präglas 
av personalrörlighet bland de fast anställda, uppstår ofta situationen att den som en gång 
rekryterade en GSS/T-anställd sedan byter befattning, vilket beskriv få till följd att kontakten 
till den GSS/T anställde försämras, och denne upplever sig bortglömd, vilket får effekter på 
sammanhållningen, känsla av att vara del av något meningsfullt och därmed minskar 
motivationen för att tjänstgöra. Detta faktum, att den goda andan som ursprungligen var en del 
i att individen valde anställningsformen sakta minskar, uppfattar vi som återkommande och en 
del i problematiken med att regelbundet öva och träna GSS/T. Motivationen både hos den 
GSS/T anställde, likväl som hos arbetsgivaren, uppfattas orsaka mycket av friktionerna. Flera 
av respondenterna har reflekterat över sin egen roll i att GSS/T-systemet inte nått sin tänkta 
funktion. 

Motivation kan gå upp och ned, detta återspeglas även i GSS/K-kategorin. I grunden de mest 
motiverade av de tre kategorierna. De har frivilligt valt yrket, och bör därmed vara högt 
motiverade att vilja tjänstgöra. Det ligger därmed i Försvarsmaktens intresse att sträva efter att 
hålla motivationen hög. 

Enligt respondenterna finns det ett antal faktorer som påverkar motivationen hos GSS/K och en 
av de viktigaste är lönen, lönen är lägre än många okvalificerade arbeten, detta trots att soldater 
och gruppchefer ofta är högt kvalificerade och kräver en lång befattningsutbildning. Den låga 
lönen bedöms av respondenterna vara en av orsakerna till den höga personalomsättningen. 

Respondenterna lyfter även fram det faktumet att GSS/K:s anställningsform är tidsbegränsad, 
och att detta kan vara en faktor som påverkar motivationen hos den enskilde. Detta då denne i 
vissa fall upplever en stress över att det inte går att fortsätta under en tillräckligt lång tid i yrket, 
vilket kan påverka motivationen. Detta motverkas av att GSS/K-anställda ofta känner en 
meningsfullhet, och att sammanhållning inom en grupp ofta beskrivs öka av de kraven som 
kravet på tillgänglighet medför. Att genomföra övningar och operationer inom ramen för det 
ett aktivt försvar medför enigt respondenterna ofta det. Tillgänglighetskravet, och därmed 
vetskapen om att deras tjänst och funktion är viktig för Försvarsmakten har lyfts fram som 
motiverande. Uppfattningen som blivit tydligare under vårt arbete är att det är de krav som ställs 
på en organisation att vara tillgänglig som ofta bidrar till att motivera GSS/K att fortsätta vara 
anställd och vilja utvecklas i sin yrkesroll. 

Ur perspektivet av det resursbaserade synsättet, framträder att motivation är något vilket kan 
bedömas utifrån en VRIN-process. Motivation är värdefull, den motivation som återfinns hos 
militära förband är ovanlig i förhållanden till andra organisationer, den är unik på sådant sätt 
att den inte är enkel att återskapa, och slutligen är den bristande motivation något som är svårt 
att byta ut och ersätta. Motivationen är därmed något som organisationen, Försvarsmakten, 
aktivt behöver arbeta för att skapa, bevara och skydda.   
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7 Analys 

 
Detta kapitel omfattar en analys som tar sin utgångspunkt i  hur tillgängligheten hos 
personalkategorierna är i dagsläget och utmynnar i förslag för att öka tillgängligheten hos 
de olika personalkategorierna för att uppnå en målbild för ökad tillgänglighet.. 
 

 

Det finns både för- och nackdelar med att använda olika personalkategorier i krigsförbanden.  

Vi bedömer att det skulle gå att förbättra tillgängligheten hos de olika personalkategorierna 
genom att vidta ett antal åtgärder. Nedan följer ett antal förslag till vad som skulle kunna utredas 
för att förbättra tillgängligheten hos personalkategorierna, utredningarna skulle belysa alla 
implikationer som de föreslagna förändringarna kan leda till.  

Målet med analysen är att åstadkomma en tillgänglighet som presenteras i Målbilden nedan. 
Målbilden har vi tagit fram under vårt arbete med utgångspunkt i empirin och vad 
respondenterna föreslagit under intervjuer och vår workshop. Det är inte önskvärt eller ens 
möjligt att sträva efter att sträva efter att göra alla personalkategorierna likvärdiga avseende 
tillgänglighet. Kontinuerligt anställda kommer alltid att kosta mer i både pengar och resurser, 
medan tidvis anställda och värnpliktiga har den uppenbara fördelen att de endast tjänstgör när 
det finns ett behov. Men att de därmed kompletterar varandra för att få en hög sammanlagd 
tillgänglighet som möjligt under fred och kris. 

 
Figur 15 Tillgänglighetsmodell – Målbild (Författarnas 
bild) 

 
Figur 16 Tillgänglighetsmodell – Aktuell (Författarnas 
bild) 

Avseende GSS/K handlar analysen främst om förslag för att förbättra motivationen och 
producerbarheten samt samordna tillgängliga resurser. Motivationen har framkommit vara ett 
värde som får påverkan på de övriga faktorerna, ur det resursbaserade synsättet bör det därför 
skyddas, och utvecklas. För GSS/T handlar det även där om att öka motivationen och 
användbarheten samt att förbättra förutsättningarna för samträning. Värnplikts kategorin har 
stora förtjänster såsom goda förutsättningar att producera och möjlighet att hålla stora 
personalvolymer i beredskap till en begränsad kostnad, men det finns åtgärder som skulle kunna 
vidta för att öka användbarheten i fred och krissituationer. För samtliga kategorier bör 
organisation på de lägre nivåerna, likriktas avseende personalkategorierna.  
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7.1.1 Öka tillgängligheten hos GSS/K 

För att förbättra tillgängligheten hos GSS/K pekar vår analys i ett antal förslag på åtgärder för 
att förbättra organisationen, motivationen och producerbarheten. 

 
Figur 17 Målbild GSS/K (Författarnas bild) 

1. Organisera förbanden på ett sådant sätt att de lägre förbandsnivåerna består av samma 
personalkategori, därmed underlättas möjligheten till samträning, och användbarheten 
ökar. Detta medger möjlighet att dynamiskt kunna, sense, sieze och transform 
organisationen på ett sådant sätt att som ger möjlighet att än bättre möta uppkomna 
situationer 

2. Anpassa löneläget till marknadsmässiga löner - Det finns en mängd faktorer som 
påverkar motivationen hos de anställda en del är lönen, ingångslönen för soldater är 
20 000: - (Försvarsmakten/b, 2022), som en jämförelse är ingångslönen hos en 
lagerarbetare 26 000: - (Handels, 2022), arbetet som lagerarbetare kräver typiskt inga 
specifika förkunskaper förutom genomförd gymnasieutbildning. En soldat arbetar 
obekväma arbetstider och det finns krav på genomförd värnplikt, 
befattningsutbildningar och även fysiska krav. En höjd lön visar på en erkänsla för yrket, 
och medför sannolikt att motivationen, som vi identifierat som en viktig faktor för att 
öka skapa tillgänglighet ökar. 

3. Utred möjlighet för tillsvidareanställning av GSS/K - Idag är anställningstiden 
begränsad till 8 år med möjlighet till förlängning i ytterligare 4 år. Då anställningen är 
tidsbegränsad behöver soldaterna redan i början på anställningen fundera på vad de skall 
göra efter sin anställning, detta är enligt respondenterna en bidragande orsak till att 
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omsättningen av personalen är hög, då soldaterna över tiden behöver överväga hur deras 
yrkeskarriär skall fortsätta efter sin anställning. Genom att införa möjlighet till 
tillsvidareanställning får soldaterna en anställningstrygghet som sannolikt skulle leda 
till en lägre personalomsättning. Den lägre omsättningen av personal skulle medföra att 
faktorn samtränad skulle öka, då denna påverkas av att personal byts ut. Ett samtränat 
förband har större förmåga att kunna verka dynamiskt. Att den enskilde vet att denne 
inte heller tidigt och forcerat måste planera för vad denne skall göra efter sin militära 
tjänstgöring, torde även det ha en positiv påverkan på motivationen, som vi identifierat 
utifrån som viktig. 

4. Utred om organisationen i krigsförbanden i högre utsträckning kan grundutbilda 
befattningar där det behövs GSS/K under värnplikten samt koncentrera 
befattningsutbildningen för GSS/K – Organisationen i krigsförbanden styrs av en 
mängd faktorer, ett förband som behöver ha en hög tillgänglighet i fred och kris har en 
stor andel kontinuerligt anställda och ett mindre antal tidvis anställda och värnpliktiga. 
Detta komplicerar befattningsutbildning av de enheter som inte kan värnpliktsutbilda 
soldater och gruppchefer men genom att ta hänsyn till Producerbarhet när förbanden 
organiseras borde det gå att skapa mer utbildningsrationella organisationer. Flera 
befattningar har sådana krav på sig att de blir utmanande att värnpliktsutbilda och då 
behöver befattningsutbildningen koncentreras för att de nyanställda tidigare skall kunna 
bli användbara i sin befattning. Ett exempel som tas upp av en av respondenterna är att 
öppna upp befattningsutbildningarna som finns för värnpliktiga även för anställda. 
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7.1.2 Öka tillgängligheten hos GSS/T 

För att förbättra tillgängligheten hos GSS/T avhandlar våra förslag åtgärder för att öka 
motivationen och användbarheten samt att förbättra förutsättningarna för samträning. 

 
Figur 18 Målbild GSS/T (Författarnas bild) 

1. Förbättrad och tydligare kommunikation med GSS/T med god framförhållning. Detta 
bedöms öka känslan av tillhörighet och därmed motivera personalen att vilja vara 
delaktiga. Regelbunden utbildning och övning är också viktiga aspekter för att bidra till 
känslan av tillhörighet och meningsfullhet. Det skapar förtroende för sin egen och 
förbandets förmåga och en förståelse för hur ens egen insats bidrar till försvaret av 
Sverige. Sammantaget torde detta vara ett enkelt sätt att förstärka motivationen att 
tjänstgöra, motivationens strategiska värde ur det resursbaserade synsättet, tydliggörs 
att en motiverad soldat i större omfattning kommer tjänstgöra, och därmed öka både den 
enskilde och förbandets användbarhet. 

2. Utred möjlighet att införa tjänstgöringsplikt för GSS/T – GSS/T tjänstgör enligt en 
tjänstgöringsplan men då det inte finns några sanktioner, förutom uppsägning, om 
personalen inte inställer sig för tjänstgöring. Därmed är det svårt att planera verksamhet 
eller att genomföra insatser med denna personalkategori. Tjänstgöringsplikt innebär att 
den enskilde kan få böter eller fängelse om denne inte inställer sig. Utan en 
tjänstgöringsplikt kan det vara svårt för personalen att få förståelse från sin civila 
arbetsgivare när de behöver få ledigt från denne, för att fullfölja tjänstgöra inom 
Försvarsmakten. Genom denna åtgärd skulle det vara möjligt att mer effektivt kunna 
inkludera personalkategorin i utbildningar, övningar och insatser vilket skulle bidra till 
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mer samtränade och användbara förband, värden som tydligt, enligt det resursbaserade 
synsättet påverkar, tillgängligheten.  

7.1.3 Öka tillgängligheten hos Värnpliktiga 

Analysen avseende att förbättra tillgängligheten hos värnpliktiga ger även den förslag syftande 
till att öka användbarheten i fred och krissituationer. 

 
Figur 19 Målbild Värnpliktiga (Författarnas bild) 

1. Utred möjlighet att inkludera befogenhet för Överbefälhavaren att aktivera ett begränsat 
antal värnpliktiga – Med gällande regelverk har Överbefälhavaren endast befogenhet att 
aktivera den personal som är anställd, aktivering syftar till för att sammanföra personal, 
förnödenheter och anläggningar för att organisera krigsförband i syfte att höja förmågan 
eller för att genomföra operationer. Kravet på tillgänglighet är dynamiskt, kan 
Försvarsmakten möta detta genom att använda värnpliktiga ökar dess förmåga att kunna 
sense, seize och transform, mot uppkomna behov. Genom att inkludera möjlighet att 
aktivera även värnpliktiga blir det möjligt för Försvarsmakten att även i fred och kris att 
sätta upp fler krigsförband, och få en högre uthållighet i krigsförbanden, de värnpliktiga 
är en kritisk resurs för att skapa uthållighet.  

2. Utred möjligheten till att använda värnpliktiga under en begränsad tid efter 
grundutbildning. Därmed skulle det värde som skapats i av de resurser som använts vid 
utbildning av de värnpliktiga omhändertas bättre.  I flera länder används värnpliktiga 
efter grundutbildningen under en begränsad tid för att öka bemanningen i 
beredskapssatta förband. Fördelen är att de värnpliktiga får mer träning i sina 
befattningar och Försvarsmakten får en högre tillgänglighet på krigsförbanden.  
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8 Resultat 

 
Detta kapitel omfattar resultatet ifrån vår studie i form av en tillgänglighetsmodell som vi 
skapat att presentera och förstå hur tillgängligheten på krigsförbanden påverkas av 
förutsättningarna för olika personalkategorierna. 
 

8.1 Tillgänglighetsmodell 

I vår forsknings har vi utarbetat en tillgänglighetsmodell för att presentera och förstå hur 
tillgängligheten på krigsförbanden påverkas av förutsättningarna för olika 
personalkategorierna. Skalstegen är inspirerade från Försvarsmaktens modell för 
Krigsförbandsvärdering (Försvarsmakten LEDS INRI, 2018). 

 

Syftet med modellen är att åskådliggöra styrkorna och svagheterna hos respektive 
personalkategori som vi funnit vid analysen av vår empiri. Kategorierna som används i 
modellen är de som utkristalliserades i kodningen och katalogiseringen. Vi har därefter skapat 
subjektiva bedömningsskalor, framtagna utifrån våra empiriska observationer under 
insamlingen av datan, för respektive kategori. 

8.2 Sammanlagd tillgänglighet 

Tillgänglighetsmodellen fylldes i efter en bedömning av det som empirin gav oss samt de 
Bedömningsskalor som vi arbetat fram. 

 
Figur 20 Tillgänglighets modell (Författarnas bild) 
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Det som kan utläsa i modellen är att den värnpliktiga kategorin bidrar med att de är effektiva 
att producera till krigsförbanden med ett tillräckligt antal, men att de är begränsat användbara 
under främst uppkomna situationer som kräver ett dynamiskt agerande i fred- och krisscenarion, 
vilket är de scenarion som vi har studerat. GSS/T kategorin kompletterar den värnpliktiga 
kategorin genom att på ett relativt effektivt sätt att producera personal för att bemanna 
krigsförbanden och GSS/T kan dessutom vara något mer användbara i fredstid än värnpliktiga. 
GSS/K är den kategorin som har högst användbarhet i fred och kris, förmågan att vara 
samtränade är hög, likväl som motivationen. Numerären är begränsad, främst på grund av att 
kategorin är kostsam både att producera och vidmakthålla, en utökad numerär är kostsam och 
behöver ställas i förhållanden till både de andra personalkategorierna, likväl som andra faktorer 
såsom utrustning, som också är viktiga komponenter för tillgängligheten.  
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9 Slutsatser 

 
Detta kapitel sammanfattar våra viktigaste slutsatser utifrån analysen. 
 

 

Att Försvarsmakten nyttjar olika personalkategorier är på grund av att personalkategorierna har 
olika förutsättningar som till exempel; kostnader, tid för utbildning och resurser vid 
vidmakthållande av krigsförbanden. Under vårt arbete har det blivit tydligt att personalens 
kunskap och färdighet till stor del påverkar tillgängligheten. Den investering som 
Försvarsmakten gör i sin personal återspeglas tydligt i förmågan att skapa personell 
tillgänglighet. Att hantera detta humankapital är därmed av vikt, fel nyttjade riskerar den att 
underutnyttjas. Vårt arbete har gjort att vi kunnat dra ett antal slutsatser, om hur 
Försvarsmakten, i visa fall med relativt små förändringar, kan förbättra den personella 
tillgängligheten. 

Tillgänglighet inom Försvarsmakten innebär mer än personal, och personal är mer än GSS/K/T 
och värnpliktiga, men vårt arbete valde att fokusera på detta område. Dock kräver tillgänglighet 
även att materiel och utrustning finns snabbt gripbar, för att uppnå tillgänglighet krävs en 
växelverkan mellan de olika delarna. 

Under arbetet har det framkommit att ett sätt att öka tillgänglighet, är att se på begreppet 
vetenskapligt. Både det resursbaserade synsättet och begreppet med dynamiska förmågor går 
att använda för att belysa och värdera de utmaningar vilka finns inom området med personell 
tillgänglighet, och genom att metodiskt värdera dessa går det utveckla tillgängligheten, samt på 
ett än bättre sätt omhänderta organisationens förmågor. Det resursbaserade synsättet visar på 
vikten av se tillgängligheten som en för Försvarsmakten strategiskt viktig förmåga, denna bör 
därför skyddas och utvecklas. Det dynamiska synsättet beskriver hur en resurs kan användas 
för att skapa ett övertaga genom att organisationen skall kunna sense, seize och transform när 
omgivningen förändras. På samma sätt kan förmågan tillgänglighet ses på.  

9.1 Samordna resurser 

De olika personalkategorierna har olika för och nackdelar. Under vårt arbete blev det tydligt att 
för att ha omedelbar handlingsfrihet behöver personalen finnas anställd som GSS/K, då endast 
denna personalkategori går att använda omedelbart under fred och kris. Försvarsmaktens 
koncept med ett aktivt försvar har dock vid flera tillfällen inte krävt korta förberedelser, utan 
ofta har det funnit viss förvarning, vidare har en del av de operationer som varit del av ett aktivt 
försvar pågått under längre tid, under månader. Vi kan anta att detta kommer vara fallet även i 
framtiden, detta öppnar då upp för ett mer flexibelt agerande, där inte bara GSS/K kan användas. 

Det har under vårt arbete framkommit flera indikationer på att krigsförbandens organisering i 
flera fall styrts av tillgänglig ekonomi. Dels styr tillgången på tillgänglig materiel och 
utrustning. (Riksrevisionen, 2021). Men då även de olika personalkategorierna har olika 
kostnader har detta påverkat valet av vilken som valts. Där GSS/K är den dyraste, och därefter 
GSS/T och till sist de värnpliktiga som varandes mest ekonomiskt fördelaktiga. För att nå hög 
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tillgänglighet behöver stor del av personalen vara snabbt gripbar. Som påvisats under vår studie 
kräver den svenska doktrinen med ett aktivt försvar snabbt gripbara förband. Därmed behöver 
Försvarsmakten tillgång till sådana. Försvarsmakten tillförs nu betydande ekonomiska medel 
för att kunna höja sin krigsföringsförmåga, därmed torde det skapats möjligheter att överse hur 
och varför olika krigsförband är bemannade på det sätt som nu är fallet, och vid behov revidera 
detta. Detta skifte torde vara uppfattat (sensing) av organisationen, och härmed torde det även 
finnas ett tillfälle för att omhänderta detta (seizing), och göra de förändringar (transforming) på 
det sätt som är möjligt när en organisation har en dynamisk förmåga. Därmed skulle ytterligare 
tillgänglighet skapas.    

Problemet med att på låg nivå blanda personalkategorierna lyfts fram återkommande. Detta 
skapar grupper och enheter som har problem att kunna verka och leverera rätt förmåga. Det är 
svårt för chefer att ha fullgod insikt i sin personals kompetens. Vår slutsats är att i största 
omfattning möjligt samordna resurserna inom krigsförbandet, med syfte att hålla 
personalkategorierna samlade. Genom att ha ett förband bestående av till exempel enbart 
GSS/K gör det enklare för organisationen att kunna veta tillgängligheten på dem. Under vårt 
arbete har den nivå framkommit vara lägst pluton, och efterstävans värt varandes kompani. Att 
på lägre göra denna blandning på gruppnivå, ha beskrivits skapa stora friktioner. 

9.2 Anställa rätt personal 

Systemet med den tidvis tjänstgörande personalen har beskrivit som särskilt problematiskt. En 
slutsats av detta är, då relativt stora delar av dessa bemannar delar de inte har rätt utbildning 
för. Samtidigt som nya soldater, som har rätt utbildning inte kan anställas då de aktuella 
platserna i organisationen redan är bemannade, dock av felutbildad personal. En slutsats är att 
det vore lämpligt att, med stöd av en tjänstgörings order, beordra in GSS/T för övningen, och 
de som eventuellt inte fullföljer sina åtagande avskedas med stöd av gällande lagstiftning. 
Därmed skapas möjlighet att anställa nya GSS/T, denna gång med rätt utbildning, och härmed 
skulle de resurser som Försvarsmakten investerat i utbildningen, bättre omhändertas, och 
härigenom ge högre personell tillgänglighet.  

Att Försvarsmakten anställer personal, både till GSS/K och GSS/T med felaktig, eller 
otillräcklig utbildning har under vår studie visat sig ha en tydlig negativ inverkan på 
tillgängligheten. Att om utbilda personalen kräver resurser, dels i form av att personal binds 
upp för att leda utbildningen, dels genom att materiel och utrustning binds upp av utbildningen. 
I fallet med GSS/T blir det ytterligare komplext, då deras tid i Försvarsmakten begränsas av att 
de är tidvis tjänstgörande, och därmed inte kan förväntas delta på en på en längre komplex 
utbildning, som genomförs under ca åtta till tolv veckor. Det kan även vara ett problem för 
GSS/K, då det under studien framkommit att operationstempot kan vara såpass högt att det är 
svårt att genomföra formell utbildning, utan utbildning tvingas bedrivas forcerat med stort 
inslag av ”on the job training”, vilket medför att utbildningen beskrivits ta ännu längre tid, och 
ofta hålla lägre kvalité än vad den hade gjort om den genomförts under mer formella former. 
Respondenterna påpekade vidare att detta är en kostnadsdrivande faktor, att om utbilda 
personal, personal som redan har en hög förmåga i en annan befattning, kan inte ses som 
kostnadseffektivt, utan tar resurser som hade kunnat ge en bättre effekt, och därmed skapa bättre 
tillgänglighet.  
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Genom att betrakta personalen utifrån Rescource Based View och VRIN-begreppet framgår det 
att det en resurs, humankapital, som rätt utbildad, tränad och samövad, denna resurs behöver 
därmed omhändertas och värderas såsom mycket viktig för att uppnå god förmåga.   

För oss blev det tydligt att det är av stor vikt att i möjligaste mån anställa rätt utbildad personal, 
och att det borde vara av stor vikt att samordna vilka befattningar som grundutbildas med 
behoven inom GSS/K och GSS/T kategorierna. 

9.3 Anpassa regelverket för GSS/T 

Regelverket för nyttjande av GSS/T behöver ses över, nuvarande regelverk skapar inte 
möjlighet till handlingsfrihet med dessa delar. Systemet med tjänstgöringsplaner och 
tjänstgörings-order som förutsätter förberedelser i månader och år ofta år bidrar till en låg 
dynamisk förmåga att skapa tillgänglighet. För att kunna Försvarsmakten som organisation 
skall kunna agera dynamiskt behöver den ha förmågan att sense, sieze och transform. Även om 
förmågan finns att upptäck, och vilja upptäcka en förändring, till exempel ett behov av att kunna 
nyttja andra resurser än GSS/K vid en operation uppfattas nuvarande regelverk förhindra 
Försvarsmakten från att göra den nödvändiga transformeringen för att på bästa sätt kunna nyttja 
sin organisation för att lösa uppgiften. Då organisationen avsatt resurser för att skapa förband 
med GSS/T, tydliggör även det resursbaserad synsättet vikten att omhänderta ta och använda 
dessa resurser, vilket även det visar på vikten av ändamålsenligt anpassat regelverk. 

9.4 Använd olika personalkategorier för att skapa uthållighet 

Under vårt arbete med lyftes flera gånger fram att operationer som krigsförbanden genomför 
flera gånger har pågått under längre tid, till exempel under flera månader. Under dessa 
operationer har det uppkommit svårigheter att över tid hålla en god uthållighet på personalen, 
normal arbetstid i Sverige är 40 timmar per vecka, och även om detta går att kringgå för 
Försvarsmakten, får det till slut effekter på personalens uthållighet. För att avlasta ett förband 
med GSS/K skulle det, kunna vara möjligt att genom att tids forcerat få ut en tjänstgörings order 
till GSS/T och kunna avlösa dessa med GSS/T. GSS/T skulle härmed kunna nyttjas som 
avlösningar vid en operation, och därmed sätt skapa uthållighet för personal. Genom att tidigt 
ta höjd för detta i tjänstgöringsplaner, samt att tillse att chefer ansvarar för att hålla kontakt med 
sin personal inom GSS/T-kategorien skulle detta förmodligen kunna vara en framkomlig väg. 
En god tillgänglighet kan skapas genom att dynamiskt omhänderta befintliga resurser, genom 
att omfördela och transformera organisationen kan fördelar nås. Vår studie har visat på en 
anledning till GSS/T-kategorien används i relativt liten omfattning, är att ansvarsfördelning för 
vem som har håller kontakten med denna kategori har varit oklar. Vår uppfattning är att det 
bidragit till att kunskapen om GSS/T, vilka de är och vad de kan, i många fall fallit bort. När 
detta har skett, är det författarnas bedömning, att detta varit strakt bidragande till att denna 
personalkategori inte särskilt stor omfattning nyttjats.  

9.5 Minska personalomsättningen 

Att investera i personal ger ofta en god påverkan på en organisationsförmåga att producera. När 
väl investering i skett, blir personalen en tillgång som behöver omhändertas och skyddas. Att 
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träna och utbilda en duglig soldat tar tid, då soldaten också behöver kunna fungera tillsammans 
med sitt förband kräver också detta tid och resurser. Att skydda och omhänderta denna resurs 
är av vikt. Under studien framkom problemet med att GSS/K avslutar sin anställning för tidigt. 
Orsakerna till detta förefaller vara flera, låg lön är ett ofta framfört argument. Ett annat är själva 
anställningsformen, som är tidsbegränsad till åtta år, med möjlighet till förlängning i ytterligare 
fyra om Försvarsmakten ser ett behov. Detta gör att det bland respondenterna framkommit, att 
delar av GSS/K upplever en stress kring detta. Detta har fått till följd att del av GSS/K avslutar 
sin tjänstgöring efter kort tid. Därmed får inte Försvarsmakten ut den effekt som vore optimalt. 
Det skulle kunna framföras argument att anställningsformen skulle kunna låsas, det vill säga att 
när du väl skrivit på ditt anställningskontrakt är tvungen att fullfölja en viss tid. Respondenterna 
har dock framfört att detta skulle kunna skapa situationer där personalen skulle vara omotiverad, 
och enbart göra en minimal arbetsinsats. Snarare bör GSS/K motiveras att vara kvar längsta 
möjliga tid sin kontraktstid, detta skulle kunna ske genom ekonomiska incitament efter viss 
tjänstgöringstid, liknande de premier som Försvarsmakten delar ut till reservofficerare och 
värnpliktiga. En annan form vore att tillhandahålla utbildningar som kan vara meriterande, både 
för Försvarsmakten såväl som en civil arbetsgivare. Genom att minska personalomsättningen, 
skulle ytterligare personal inom GSS/K ha en sådan utbildning och samträningsnivå att 
tillgängligheten ökar. 

9.6 Värnpliktiga fokuserar på att nå tillräcklig utbildningsnivå 

Att skapa tillgänglighet för operationer i fred och kris med värnpliktiga är svårt. För att kunna 
nå nytta och effekt med en soldat, visar vår studie tydligt på vikten av att utbildningsnivån och 
förmåga att kunna verka som förband, för att nå tillräcklig tillgänglighet. Detta gör en 
värnpliktig först under den senare delen av sin värnplikt.  

Vidare är syftet med en utbildning som sker under värnplikten att kunna krigsplacera den 
värnpliktige i ett krigsförband. Varje aktivitet och verksamhet som en värnpliktig genomför 
som inte syftar till detta riskerar att påverka denna möjlighet negativt. Dock har vår studie visat 
på att tillgänglighet inte alltid är tidskritisk. Det finns tillfällen där tillgänglighet att kunna delta 
med förband vid övningar är fullgott för att möta Försvarsmaktens vilja att genomföra ett aktivt 
försvar.  

Vidare har det visat sig att även till del omplacera själva utbildningen av värnpliktiga till en ny 
plast, och därmed uppnå syftet med ett aktivt försvar. Exemplet på detta är Försvarsmaktens 
operation på Gotland 2022. Inledningsvis uppnåddes syftet med att omgruppera snabbt 
tillgängliga resurser som förband bemannade med GSS/K, därefter avlöstes dessa till del av 
värnpliktiga förband som genomförde sin grundutbildning på Gotland snarare än på sina 
ursprungliga platser. Det skulle var möjligt att under den senare delen av utbildningen under 
värnplikten att använda dessa för att snabbt skapa gripbara tillgängliga förband att nyttja vid 
operationer. Det skulle dock få till effekt att planerad verksamhet, som de sista viktiga 
övningarna som genomförs under värnplikten hade riskerat att få stå tillbaka. Vårt arbete visar 
snarare på det värdefulla i att under värnplikten producera vältränad, välutbildade soldater, som 
har god förståelse för hur samövning och samträning inom ett förband fungerar. Därmed skapas 
goda möjligheter att kunna anställa dessa som GSS/K eller GSS/T. 
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9.7 Personalens betydelse 

Det har blivit tydligt att tillgängligheten på Försvarsmaktens krigsförband till stor del är 
beroende av sin personal. Vi uppfattar att, med stöd av tidigare forskning, såsom det resurs 
baserade synsättet, att det är av vikt att skydda det som är unikt i organisation, det som är svår 
producerat och komplext att ersätta. Vår studie visar återkommande på att personalen är detta. 

Vill Försvarsmakten ha en förmåga att dynamiskt kunna förändra sig efter en föränderlig 
omvärld behöver den ha tillgång till gripbar personal. Att ha denna beredskap ställer krav på 
tillräckliga mängder tillgänglig personal. Att se personalen som ett kapital, något som kan 
förädlas och därmed nå högre effekt är inget nytt. Studien visar tydligt att detta är av stor vikt 
för att skapa tillgänglighet. Den personal som finns tillgänglig behöver ha rätt utbildning, och 
vara samtränad med övriga i förbandet för att kunna vara tillgänglighet och ha förmåga att verka 
dynamiskt.  

Personalen har stor påverkan för att skapa förmåga med ett krigsförband. GSS/K är med 
gällande regelverk och organisation är den enda personalkategori som har tillräckligt hög 
tillgänglighet, för att tillsammans med rätt utrustning kunna ge Försvarsmakten fullgod 
beredskap för att kunna agera aktivt, och påvisa dess krigsföringsförmåga. De övriga 
personalkategorierna bidrar dock till att skapa en förutsättning för att skapa uthållighet och 
redundans. Värnpliktsutbildningen är en förutsättning för att skapa det underlag ur vilket 
GSS/K kan rekryteras. GSS/T bidrar till att kunna skapa redundans, och är också en 
personalkategori där erfarenhet och värdet från GSS/K kan omhändertas efter det att den 
enskilde söker avsked från tjänsten som GSS/K. 
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10 Rekommendationer 

 
Kapitlet omfattar vår rekommendation för att förbättra tillgängligheten på de olika 
personalkategorierna under fred och kris. 
  

 

Behovet av tillgänglighet på krigsförbanden beror på det säkerhetspolitiska läget. Det är därför 
svårt att definiera absoluta personalmängder som behöver vara tillgängliga över tiden då det 
säkerhetspolitiska läget ständigt förändras. Men genom att ha en hög tillgänglighet på 
personalen skapas handlingsfrihet att kunna lösa insatser med kort varsel. Personalen inom 
Försvarsmakten har ett värde som behöver omhändertas. Denna resurs, som motiverad, 
samtränad och användbar personal innebär, är av de avgörande faktor för tillgängligheten på ett 
förband.  

Studien har identifierat ett antal åtgärder vilka kan vidtas för att öka tillgängligheten på 
personalen. Genom att implementera dessa åtgärder är vår uppfattning att denna förmåga ökar 
hos krigsförbanden. 

• Samordna resurser: organisera GSS/K som kompletta förband på lägre nivå. Detta 
medger att dessa har god tillgänglighet och uthållighet. Vidare kan de användas 
oberoende av övriga personalkategorier. 

• Anställ rätt personal: Utbilda värnpliktiga mot de befattningar som efterfrågas vid 
GSS/K förbanden, därmed omhändertas resurserna som avsätts för produktionen av 
personal på ett bra sätt. 

• Anpassa regelverket för GSS/T: Ett anpassat regelverk för nyttjandet av GSS/T skulle 
medge ett mer dynamiskt nyttjande av denna kategori. 

• Använd olika personalkategorier för att skapa uthållighet: Ett dynamiskt nyttjande 
av de olika personalkategorierna medger att hög tillgänglighet kan hållas över en längre 
tid. Inledningsvis löser GSS/K uppgiften, därefter ka GSS/T avlösa dessa. I ett senare 
skede skulle värnpliktiga beroende på uppgiftens art lösa den. 

• Minska personalomsättningen: Genom att minska omsättningen på GSS/K skapas 
bättre möjlighet till samövning, därmed ökar användbarheten. Detta medför ökad 
tillgänglighet. Detta skulle också medge att organisationen bättre omhändertar det värde 
som en välutbildad GSS/K innehar. 

• Personalens betydelse: Motiverad och välutbildad personal bidrar till hög 
tillgänglighet. Den ofta komplexa verksamheten behöver välutbildad personal. Därav är 
det av vikt att tillse att personalen ges goda möjligheter att samtränas och samövas. 
Övnings och träningstillfällen behöver därmed hålla hög kvalité. Härmed torde 
motivation hos den enskilde öka. 
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11 Förslag på vidare forskning 

 
Kapitlet omfattar förslag på vidare forskning för att bättre kunna förstå hur tillgänglighet 
på krigsförband påverkas i fred och kris. 
  

 

Studien har haft fokus på personalkategoriernas påverkan av tillgängligheten. Vidare studier 
föreslår vi kunna inriktas på de faktorer som vi sett inverkar på detta. Djupare analys och studier 
skulle kunna belysa detta än bättre. Personalen är endast en del av det som skapar tillgänglighet, 
genom att studera materiel och utrustning ut ett dynamiskt perspektiv skulle ytterligare 
förståelse för hur tillgängligheten kan ökas. 

• Ytterligare studier avseende på hur faktorerna: motivation, samträning, producerbarhet, 
tillräckligt antal, användbarhet, kan förbättras och därmed kan utvecklas för att öka 
tillgängligheten. 

• Studera; ur ett dynamiskt perspektiv, hur materiel och utrusning kan nyttjas för att skapa 
ökad tillgänglighet vid krigsförbanden. 
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Bilaga 1 Intervjufrågor 
 

 
Figur 21 Intervjuguide (Författarnas bild) 

Intervjuerna genomfördes med de öppna frågeställningarna enligt nedan och 
kompletterades under intervjun av fördjupande frågor beroende på svaren. 

1. Kan du kortfattat berätta om vad du har arbetat med när det gäller 
förbandsutveckling? 

Uppföljande frågor: 

Vilka parter är det som deltar i processen med förbandsutveckling? 

2. Hur skulle du beskriva processen för förbandsutveckling? 
Uppföljande frågor: 

Vad är de största utmaningarna när det gäller förbandsutveckling? 

3. Vad innebär tillgänglighet på krigsförband för dig? 

4. Kan du beskriva fördelar och nackdelar med de tre olika GSS 
kategorierna, (FÖRTYDLIGANDE: avseende tillgänglighet på GSS, 
i krigsförbanden, med rätt kompetens i rätt tid?) 

a) Avseende GSS/K 

b) Avseende GSS/T 

c) Avseende Värnpliktiga 



 

II 
 

5. Kan du identifiera hinder för personell tillgänglighet  
(FÖRTYDLIGANDE: avseende GSS i krigsförbanden för att kunna lösa 
uppgifter under normalläge och kris såsom att lösa uppgifter inom ramen för 
ett Aktivt försvar, till exempel beredskapskontroll, förstärkning av förmågan 
till att hävda territoriell integritet eller uppkommen övningsverksamhet på 
oväntad plats?) 

a) Avseende GSS/K 

b) Avseende GSS/T 

c) Avseende Värnpliktiga 

Uppföljande frågor: 

Kan du exemplifiera hur har tillgängligheten hos de olika 
personalkategorierna påverkat fördelning av personalkategorierna i 
förbanden? 

6. Avseende hinder för personell tillgänglighet avseende GSS i 
krigsförbanden, vilka är dina förslag på lösning på ovanstående 
hinder? 

7. Hur skulle du skapa tillgänglighet med GSS/T, till exempel inom 
övningsverksamhet? 

8. Hur upplever du att inriktningen enligt FMSI nedan fungerar i 
praktiken? 

9. (Försvarsmakten, 2021)Hur du ser på att tidsförhållanden påverkar 
tillgänglighet? Om du får tre månaders förvarningen om att du skall 
genomföra verksamhet på nya plats med ditt förband? Skillnad mot 
en månad eller mindre förvarning.   

10. Har du något att tillägga innan vi avslutar intervjun?  

11. Om du kommer på̊ något du vill fråga eller berätta för oss går det bra 
att kontakta oss i ett senare skede.  

  



 

III 
 

Bilaga 2 Workshop 
 

 
Figur 22 Frågeguide för workshop (Författarnas bild) 

Fråga 1 

Vad innebär tillgänglighet på krigsförband för dig? 
Gruppera svar utifrån vikt, dvs vilket har störst vikt högst upp. 
 

Fråga 2 

Beskriv fördelar och nackdelar med de tre olika GSS kategorierna: 
a. Avseende GSS/K 
b. Avseende GSS/T 
c. Avseende Värnpliktiga 

Gruppera varje grupp för sig, och utifrån största till minsta vikt 
 

Fråga 3 

Vad skulle kunna göras för att öka denna personella tillgänglighet om nuvar
ande kategorier finns kvar? 
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Bilaga 3 Bedömningsskalor 

Bedömningsskala för Tillräckligt antal 

Skalsteg Definition 
5 Utmärkt Det är utmärkta förutsättningar för att få ett tillräckligt 

antal soldater och gruppchefer genom nyttjande av 
denna personalkategori. 

4 God Det är goda förutsättningar för att få ett tillräckligt antal 
soldater och gruppchefer genom nyttjande av denna 
personalkategori. 

3 Godtagbar Det är godtagbara förutsättningar för att få ett 
tillräckligt antal soldater och gruppchefer genom 
nyttjande av denna personalkategori. 

2 Bristfällig Det är bristfälliga förutsättningar för att få ett tillräckligt 
antal soldater och gruppchefer genom nyttjande av 
denna personalkategori. 

1 Icke 
godtagbar 

Det saknas förutsättningar för att på ett acceptabels sätt 
att få ett tillräckligt antal soldater och gruppchefer 
genom nyttjande av denna personalkategori. 

Bedömningsskala för Samtränade 

Skalsteg Definition 
5 Utmärkt Det finns mycket goda förutsättningar att genomföra 

samträning med personalkategorin 
4 God Det finns goda förutsättningar att genomföra 

samträning med personalkategorin 
3 Godtagbar Det finns godtagbara förutsättningar att genomföra 

samträning med personalkategorin 
2 Bristfällig Det är utmanande att genomföra samträning med 

personalkategorin 
1 Icke 

godtagbar 
Det saknas förutsättningar för att på ett acceptabels sätt 
genomföra samträning med personalkategorin 

11.1.1 Bedömningsskala för Motiverade 

Skalsteg Definition 
5 Utmärkt Det finns mycket goda förutsättningar att personalen är 

mycket motiverade 
4 God Det finns goda förutsättningar att personalen är högt 

motiverade 
3 Godtagbar Det finns godtagbara förutsättningar att personalen är 

motiverade 
2 Bristfällig Det är bristfälliga förutsättningar för att personalen är 

motiverade 
1 Icke 

godtagbar 
Det saknas förutsättningar för att personalen är 
motiverade 
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Bedömningsskala för Användbarhet 

Skalsteg Definition 
5 Utmärkt Det finns mycket goda förutsättningar att personalen är 

mycket användbar 
4 God Det finns goda förutsättningar att personalen är högt 

användbar 
3 Godtagbar Det finns godtagbara förutsättningar att personalen är 

användbar 
2 Bristfällig Det finns risk för att användbarheten hos personalen är 

bristfällig 
1 Icke 

godtagbar 
Det finns en stor risk för att användbarheten hos 
personalen är bristfällig 

Bedömningsskala för Producerbarhet 

Skalsteg Definition 
5 Utmärkt Det finns mycket goda förutsättningar att rekrytera, 

utbilda och ha en god tillgänglighet hos 
personalkategorin. 

4 God Det finns goda förutsättningar att rekrytera, utbilda och 
ha en god tillgänglighet hos personalkategorin. 

3 Godtagbar Det finns godtagbara förutsättningar att rekrytera, 
utbilda och ha en god tillgänglighet hos 
personalkategorin. 

2 Bristfällig Det är inte kostnadseffektivt att rekrytera, utbilda och 
ha en god tillgänglighet hos personalkategorin. 

1 Icke 
godtagbar 

Det är mycket kostsamt, både avseende ekonomi och 
resurser, att rekrytera, utbilda och ha en god 
tillgänglighet hos personalkategorin. 

 


