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1. Innledning

Arbeidsgruppen for vurdering av gradsstrukturen i Forsvaret ble nedsatt 13. juni 2005 gjennom en godkjenning av en oversikt over utredningssaker i FD. Arbeidet ble påbegynt i høsten 2005. Arbeidet er en oppfølging av personellreformen som ble initiert ved St. prp. nr. 45 (2000 – 2001) Omleggingen av Forsvaret i perioden 2002-2005 og St.prp. nr. 55 (2001-2002) Gjennomføringsproposisjonen – utfyllende rammer for omleggingen av Forsvaret i perioden 2002-2005, og som ble vedtatt ved St. prp. nr. 42 (2003 – 2004) Den videre moderniseringen av Forsvaret i perioden 2005-2008, jf Innst. S. nr. 234 (2003 – 2004) og Ot. prp. nr. 60 (2003 – 2004), jf Innst. O. nr.  94 (2003-2004) Om lov om personell i Forsvaret.
Selv om gruppens arbeid avgrenses til gradsstrukturen, er hovedhensikten den samme som for personellreformen; å sikre en personellstruktur som til enhver tid er i balanse med Forsvarets skiftende oppgaver, både med hensyn til kompetanse, alders- og gradssammensetning. 
Arbeidsgruppen har for det første ønsket å klargjøre gradssystemets hovedfunksjoner, herunder hvilken rolle gradssystemet skal ha i forhold til lønnssystemet og andre insentivsystemer. 

Dagens gradssystem fører til at befal ofte rykker opp så tidlig til et gradsnivå i stabs- og støttefunksjoner at det vanskelig å komme tilbake til operative virksomhet. Gradsstrukturen bør støtte bedre opp om behovet for kontinuitet og erfaring på de laveste nivåene i befalskorpset. Arbeidsgruppen har sett det som en hovedutfordring å tilpasse gradsstrukturen i stabs- og støttefunksjoner
 til den i operativ virksomhet og utøvende styrkeproduksjon.
Arbeidsgruppen ønsker også å bidra til å rette opp gradsmessige skjevheter mellom avdelinger og enkeltstillinger innen ulike sektorer. Dette er skjevheter som har oppstått gjennom lang tids praksis ved organisasjonsendringer, opprettelse, endring og nedleggelse av stillinger og utnevnelser. En bedre praksis i utnyttelsen av gradsspennet i avdelingsbefalskorpset (sersjant til løytnant) har også vært et mål. 

Gradsinflasjonen er en indikasjon på at styringssystemene i gradssystemet ikke fungerer optimalt. Arbeidsgruppen har vurdert nye tiltak og samtidig ønsket å styrke nåværende mekanismer for styring av grad, for eksempel gradsrammer, stillingsfullmakter og forvaltningsprosedyrer. 
For enkelhets skyld benyttes Hærens og Luftforsvarets gradsbetegnelser i denne innstillingen
. 

1.1 Bakgrunn for arbeidet
Gruppens arbeid bygger på en forutgående prosess i FD, med bakgrunn i Forsvarssjefens militærfaglige utredning 2003 og i langtidsproposisjonens iverksettingsbrev hvor det settes visse rammer for gradsutviklingen. I oppfølgingen av dette arbeidet er det identifisert et behov for ytterligere tiltak som kan skape en hensiktsmessig balanse i befalskorpset, jf de hovedutfordringene som nevnes i innledningen. 

1.1.1 Oppgave

Arbeidsgruppen har sett det som sin oppgave å foreslå nye rammer for gradsstrukturen i Forsvarets militære organisasjon (FMO), samt å foreslå ordninger for bedre styring av gradsstrukturen i fremtiden:

· Mest mulig klare og entydige kriterier for gradsfastsettelse som skal benyttes til konkret gradsfastsettelse ved revisjoner av organisasjonsplan (OPL) eller opprettelse av nye stillinger

· Nye rammer for militære grader for befal over hele gradsspennet for 2008 (planperiodens slutt).

· Gradsrammer frem til 2012, basert på forventede effekter av de reformer som allerede er igangsatt, og sikre utviklingstrekk.

· Anbefale effektive verktøy for styring av gradsnivået, herunder stillingsfullmakter, gradsrammer og forvaltningsprosedyrer som er hensiktsmessig.

· Tiltak, virkemidler og tidsplan for gjennomføring av tiltak.

1.1.2 Avgrensninger

Arbeidsgruppen skal kun foreslå tiltak knyttet til gradsnivået for militære stillinger i FMO
. Arbeidsgruppens synspunkter vedrørende FD, Forsvarets forskningsinstitutt (FFI), FB og Nasjonal sikkerhetsmyndighet (NSM) blir synliggjort i pkt 4.8, men her gis ingen anbefalinger. Dette bør følges opp i linjen eller i egne arbeider. 

Et resultat arbeidsgruppens vurderinger kan imidlertid bli at det initieres et tilsvarende arbeid i forhold til en reduksjon i nivået på sivile stillinger. For enheter med sivile og militære stillinger på samme nivå er det naturlig at sivile stillinger justeres samtidig med de militære.
Arbeidsgruppen kan bare foreslå justeringer i inndelingen av gradsnivået for befal. Vurderingene som gjøres kan imidlertid føre til at andre tiltak knyttet til gradssystemet og befalsordningen blir fulgt opp i etterkant av dette arbeidet. 
Arbeidsgruppen skal ikke vurdere totalrammen for antall militære stillinger. Her legges strukturen for 2008 i henhold til Iverksettingsbrev (IVB) 2005-08, Personellvedlegget til grunn.  

Mandatet omfatter ikke arbeidet med tidsbegrensning av flaggstillinger, tallmessig reduksjon av utenlandsstillinger eller fastsettelse av kriterier for når en stilling skal besettes av sivile. Dette er vurderinger som foregår som separate arbeider i FD. Det er likevel viktig at arbeidsgruppens arbeid er samstemt med disse arbeidene. 

Gradsutviklingen skyldes både gradsinflasjon og forvaltningsmessige forhold knyttet til Forsvarets struktur. Arbeidsgruppen har ikke mandat til å foreslå strukturendringer. 

1.1.3 Arbeidstakerorganisasjonenes deltakelse 

Retningslinjer for samarbeid mellom Forsvarsdepartementet og Forsvarets arbeidstakerorganisasjoner regulerer medbestemmelse fra arbeidstakerorganisasjonene i ulike utredningsarbeid. I avtalen heter det blant annet ”I arbeidet med offentlig utredninger, forskrifter, regelendringer, reformer og tiltak som omhandler arbeidstakernes arbeidssituasjon, forelegges det for organisasjonene hvordan arbeidstakerorganisasjonene i forsvarssektoren på et overordnet nivå kan bidra i utredningsfasen og beslutningsprosessen.”
Arbeidet med fastsettelse av nye prinsipper for gradsstruktur er initiert av FD. Konklusjonene i arbeidet kan få betydning for arbeidstakeres arbeidssituasjon. 
27. oktober 2005 var det møte mellom lederen i arbeidsgruppen og representanter fra arbeidstakerorganisasjonene. Det var enighet om at arbeidstakerorganisasjonene deltar i arbeidsgruppen med to representanter, en fra de sivile og en fra de militære organisasjonene.
Etter arbeidsgruppens møte 11. november 2005 ble dette i praksis endret til at organisasjonene trådte ut av selve arbeidsgruppen, men ble holdt orientert om arbeidsgruppens arbeid gjennom korte kontaktmøter
.
1.2 Møter og informasjonsinnhenting

1.2.1 Møter

Det har vært avholdt møter og orienteringer som angitt i vedlegg 1.

1.2.2 Referansedokumenter

Grunnlagsdokumenter og referansekilder som angitt i vedlegg 2.

1.2.3 Informasjon fra andre land 
Resultatene fra forespørsler og gradssystemet i andre land er beskrevet i rapporten i pkt 3.5.2. Arbeidsgruppens formelle henvendelse fremkommer i vedlegg 5.
1.3 Arbeidsgruppens sammensetning

Arbeidet har vært initiert og ledet av Forsvarsdepartementet: 

Flaggkommandør Arne Morten Grønningsæter 

(leder) 
Kommandør Morten Svinndal 





Seniorrådgiver Linda Voigt 




(sekretær)
Rådgiver Frede Hermansen 






Intensjonen var at arbeidsgruppen skulle være representert fra både FD og Forsvarsstaben (FST). Imidlertid har tidspress i FST ført til at deres deltakelse har blitt begrenset. Av denne årsak har medlemmene fra FST nærmest fungert som en referansegruppe. Deltakere fra FST har vært:

Direktør Johan Wroldsen 





 
Oberst Tom Nesse 







Oberstløytnant Tomas Edvardsen 




Det presiseres at arbeidsgruppens medlemmer fra FD og FST ikke har hatt føringer fra egen organisasjon og at de har følt seg fri til å foreslå kreative løsninger på Forsvarets utfordringer i forhold til gradsstruktur. Representantene fra FD og FST representerer eller binder derfor ikke egen organisasjon. 
Organisasjonenes kontaktpersoner har vært Didrik Coucheron (Befalets fellesorganisasjon) for de militære organisasjonene og Unn Grasmo Haugen (Personellforbundet) for de sivile organisasjonene.
1.4 Arbeidsgruppens tilnærming
Arbeidsgruppen har hatt møter som angitt i vedlegg 1. Mellom møtene har sekretæren koordinert innspill fra gruppens medlemmer og innarbeidet disse i denne rapporten. 
Arbeidsgruppen har for det første søkt å identifisere og konkretisere behovet for endringer i gradssystemet sett opp mot grunntanken og målet med personell- og utdanningsreformen. I denne prosessen har gruppen primært sett på Forsvarets eget behov, men også forsøkt å trekke relevante linjer til samfunnet for øvrig og andre lands militære forsvar. Dernest har man vurdert hvilken effekt allerede iverksatte tiltak kan forventes å få. På denne bakgrunnen fremkommer de hovedutfordringene gruppen mener det må anvises tiltak for å møte.

Arbeidsgruppen arbeidet innledningsvis ut fra en hypotese om at det ville være hensiktsmessig å benytte alminnelige prinsipper for verdivurdering som utgangspunkt for gradsfastsettelse. Forutsetningen var at det kunne skilles tydelig på hvilke deler av verdivurderingen som skulle påvirke henholdsvis lønn og gradsnivå. Arbeidsgruppen mener at ulike grader av for eksempel synlighet, ansvar, myndighet, problemløsning, avgjørelser, samarbeid, spesielt ansvar, utdanning og erfaring ikke egner seg for generell gradsfastsettelse i Forsvaret. Dette blir en for stor sammenblanding av kriterier og vekting av kriterier. Hovedgrunnen til at arbeidsgruppen ikke valgte denne tilnærmingen er imidlertid at det blir komplekst og krevende å etablere og vedlikeholde et slikt system. 
Arbeidsgruppen har i stedet laget en gradsinndeling av typiske stillingsnivåer/-funksjoner basert på avdelingens nivå i Forsvaret og på nivåene på stabsledd internt i avdelingene. Denne generiske gradsinndelingen, som også kan brukes dersom det skjer ytterligere organisasjonsendringer, er så anvendt på dagens vedtatte organisasjon for 2008. Dette har, med tillegg for usikkerhet og behov for fleksibilitet (midlertidig høyere grad) gitt et forslag til samlede gradsrammer for Forsvarets militære organisasjon.

Gradsrammene for 2012 fremkommer på samme måte. Her har imidlertid arbeidsgruppen lagt til grunn ”sikre” utviklingstrekk som man ser i oppstarten av arbeidet med FS 07. Gradsrammene for 2012 reflekterer således en anslått strukturutvikling. Gradsrammene for 2012 bør anses som en indikasjon på hvilken vei gradsutviklingen bør ta og på hvor lang tid det vil ta å innføre en ny gradsstruktur. 

Dernest har arbeidsgruppen vurdert hvilke styringsverktøy som er nødvendig for å utvikle gradssystemet, for å oppnå en forsvarlig forvaltning i fremtiden og ikke minst for å kunne møte nye moderniseringsbehov. I denne prosessen har gruppen lagt vekt på å avklare forholdet til, og innholdet i, dagens styringsverktøy i forhold til de endrede rammefaktorene i Forsvaret og samfunnet for øvrig. Det har også vært viktig å avklare forholdet til NIPA stillingsvurderingssystem. 

Gradsinndelingen og arbeidsmetodikken er som en del av i arbeidet forankret hos Forsvarssjefen (FSJ) og hans ledermøte i FD og FSJs sjefsmøte i Forsvarets militære organisasjon (FMO). Det er gitt ytterligere metodisk forklaring knyttet til beregningsgrunnlag og beregninger ved fremstilling av gradsinndeling og gradsrammer i respektive punkter i dokumentet. 
Det gjøres oppmerksom på at arbeidsgruppen har hatt betydelige utfordringer med å fremskaffe etterrettelig og gjennomgående tallgrunnlag. Dette gjelder både historiske tall og tall som beskriver dagens situasjon. Dette er også et område som arbeidsgruppen foreslår at følges opp i den fremtidige styringen av gradsstrukturen, jf pkt 5.1.3.

2. Sammendrag

Det har i perioden fra 1994 frem til 2005
 vært en reduksjon på henholdsvis 44 % og 32 % av løytnant og kaptein stillinger. Tilsvarende har antall offisersstillinger på gradsnivået major og oberstløytnant hatt en økning på henholdsvis 28 % og 30 %. Ser man økningen i antall majors- og oberstløytnantstillinger i forhold til det totale antall stillinger for befal, har økningen vært på henholdsvis 72 % og 74 %. Andelen oberster av totalt antall befal har økt med 50 % siden 1994 og andelen brigaderer og oppover har økt med 9 %.
I den samme perioden er Forsvaret redusert med flere tusen militære stillinger og en rekke avdelinger med oppgaver innen mobiliserings-, og stabsfunksjoner er nedlagt. Det er truffet visse tiltak for å redusere gradsinflasjonen, men det er ikke satt gradsrammer eller identifisert tiltak for å få til en reell reduksjon i de høyere militære gradene. 
Arbeidsgruppen mener at ubalanse i gradsstrukturen kan være med på å forsterke andre skjevheter i befalskorpset, for eksempel mangel på erfarent befal på de lavere nivåene og skjevheter i aldersstrukturen
. Arbeidsgruppen dokumenterer en ubalanse i gradssystemet som også ble påvist i arbeidet med ny befalsordning. Det ble iverksatt tiltak i oppfølging av personellreformen for å stoppe den nominelle gradsøkningen. Denne gjennomgangen har imidlertid som mål å reetablere en hensiktsmessig balanse i gradsstrukturen, men har ikke mandat til å se på skjevheter som er en følge av Forsvarets struktur. 
Hensikten med arbeidet har vært å foreslå en mer funksjonell gradsstruktur hvor det er bedre balanse mellom gradsnivået i operativ virksomhet og utøvende styrkeproduksjon på den ene siden og stabs- og støttefunksjoner på den andre siden. Arbeidsgruppens forslag vil også føre til bedre samsvar med gradsstrukturen hos våre viktigste internasjonale samarbeidspartnere. Arbeidsgruppen ser i utgangspunktet ingen direkte økonomisk innsparing av de foreslåtte tiltakene. En eventuell innsparing som følge av et lavere gjennomsnittelig gradsnivå vil trolig bli oppveid gjennom en mer aktiv bruk av skille mellom grad og lønn.

Arbeidsgruppen mener ubalansen i gradsstrukturen både skyldes vår forsvarstruktur og gradsinflasjon. Årsaken til det høye antallet oberst til generaler ligger primært i vårt styringskonsept med styring på flere søyler/linjer, antallet kommandonivåer og bruk av matrisefunksjoner. Arbeidsgruppen kommer ikke med forslag knyttet til høyt gradsnivå som følge av strukturelle forhold. Dette bør vurderes i forsvarstudien. Årsaken til det høye antallet majorer og oberstløytnanter har også strukturelle årsaker, men ligger primært i at omstillingsprosesser fører til gradsinflasjon, samt mangel på gradsrammer frem til 2004. Muligheten til å skille grad og lønn er i tillegg lite benyttet og grad har derfor fungert som et rekrutteringsmiddel. 
Arbeidsgruppen foreslår tiltak på to hovedområder:

1. Antallet majorer og oberstløytnanter bør reduseres ved fastsettelse av nye gradsrammer for 2008. Det er særlig antallet i stabs- og støttefunksjoner som foreslås redusert. Med ny utdanningsmodell vil også kapteiner inneha nødvendig utdanning og erfaring til å bekle en rekke stillinger i stabs og støttefunksjoner, særlig sett i sammenheng med den teamkompetanse man får i samarbeid med mer erfarne stabsoffiserer. Ved å redusere gradsnivået i stabs- og støttefunksjoner vil man også oppnå at flere offiserer kan ha avbrekk fra operativ virksomhet uten å miste muligheten til å komme tilbake til denne virksomheten på grunn av gradsopprykk.
2. Gruppen foreslår også en bedre utnyttelse av sersjantgraden. Graden er en av tre tilgjengelige grader for avdelingsbefalet og er i dag nesten utelukkende benyttet som en aspirantgrad ved forsvarets skoler. En bedre utnyttelse av sersjantgraden vil kunne styrke gradssystemets kommandofunksjon og gradssystemets funksjon i styring av kompetanse. I tillegg vil endringen kunne bidra til å avklare forholdet mellom de laveste befalsgradene og ledende funksjoner for vernepliktige og grenaderer. 
Arbeidsgruppen foreslår også enkelte endringer i prosessene som styrer gradsutviklingen. For det første foreslås det en prosedyre (gradsinndeling) som kan brukes for å fastsette rammer for gradsutviklingen selv om det skjer endringer i forsvarets struktur. For det andre foreslås det at rammene for antall grader fastsettes slik at Forsvarssjefen blir gitt helhetlige rammer som også inneholder en fleksibilitet til å benytte midlertidig høyere grad. Arbeidsgruppen foreslår imidlertid at det gis en innstramming i bruk av midlertidig høyere grad, fra ca 16 % av befalskorpset i dag til ca 10 % i fremtiden. 

Arbeidsgruppen foreslår også at stillingsfullmakten fra Forsvarsdepartementet til Forsvarssjefen formaliseres og at det innføres bedre prosedyrer for å sikre en gjennomgående kontroll fra organisasjonsendringer besluttes til organisasjonsplaner godkjennes. 
Innstillingen behandler dagens situasjon og hovedutfordringene i kapittel 3, nye rammer for militære grader i kapittel 4 og i prinsipper for styring av gradsutviklingen i kapittel 5. kapittel 7 gir konklusjoner, anbefaling og forslag til tiltak.

Etter arbeidsgruppens mening er det helt essensielt at Forsvaret i en fremtid med stadig endrede oppgaver og forutsetninger, må ha en klar styring med urviklingen av personellkorpsets størrelse og sammensetning. Dette vil være en nødvendig forutsetning for effektiv langtidsplanlegging. Personellet er ikke bare Forsvarets viktigste ressurs, men også en av de n dyreste komponenten i enhver vurdering av levetidskostnader. 

3. Dagens situasjon og overordnede vurderinger
3.1 Hensikten med militære grader

Gradssystemets første hovedfunksjon er å ivareta et kommandosystem
. Samtidig gjenspeiler gradene til en viss grad kompetanse, lønn, stillingsnivå og prestisje. Gradssystemets andre hovedfunksjon er å være et styringsverktøy for å selektere til rett kompetanse for Forsvarets stillinger og funksjoner. Videre er det behov for et militært gradssystem som understøtter våre ledelses- og styringsprinsipper, herunder forhold knyttet til organisasjonsstruktur. 
En militær grad angir stillingens nivå. Den militære graden beskriver som hovedregel det kommandomessige forholdet mellom offiserer som arbeider innenfor samme funksjonsområde, hovedsakelig for operative formål. I stabs- og støttefunksjoner er det som regel organisatorisk plassering i linjeorganisasjonen som avgjør forholdet mellom offiserer innen samme funksjonsområdet. Gradssystemet har derfor en mindre verdi i stabs- og støttefunksjoner. Det er av den grunnen den operative virksomheten som bør være styrende for gradsnivåene. Gradsnivåene i stabs- og støttefunksjonene må gjenspeile et hensiktsmessig nivå i forhold til operativ virksomhet. 

Den viktigste forutsetningen for å oppnå økt operativ evne er at personellet har den rette kompetansen. Det er videre betydelig nytteverdi i anvendelse av gradssystemet for å styre hvor, hvordan, når og hvor lenge befalet skal nyttes i ulike funksjoner. Gradssystemet brukes som et styringsverktøy som bidrar til rett kompetanse på riktig sted. For å kunne drive seleksjon til høyere grader, er det viktig at gradsstrukturen har en balanse som sikrer at man har en tilstrekkelig rekrutteringsbase å selektere fra. Dette innebærer at gradsstrukturen må snevres inn på det nivået hvor de fleste stillingene har lederfunksjon. Avansementssystemet bidrar også til å sikre at befalet har tilegnet seg erfaring på ulike underliggende nivåer når hun eller han er aktuell for ny stilling på et høyere gradsnivå.

Det er også viktig å være klar over en grunnleggende forskjell mellom det militære og sivile gradssystem. Sivilt ansatte kan gjennom forhandlinger endre stillingskode/sivil grad. Dette er ikke mulig for militært ansatte som kun får opprykk i grad ved tilsetting i ny stilling. Etter arbeidsgruppens mening bør det heller ikke anbefales at offiserer i fremtiden skal kunne forhandle ny grad i lønnsforhandlinger.
3.2 Strukturens virkning på gradsnivået

Arbeidsgruppen mener at årsaken til det høye antallet oberst til generaler ligger i vårt styringskonsept med styring på flere søyler/linjer, antallet kommandonivåer og bruk av matrisefunksjoner. De strukturelle forholdene påvirker også antallet på lavere gradsnivåer.
3.2.1 Styring på flere søyler
Figur 1 Styring på søyler
	Styring på fire søyler
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	Styring på to søyler 
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	Forsvaret styrer på tre hovedsøyler; den operative (Forsvarets operative ledelse (FOL)), styrkeproduksjonen (forsvarsgrenene og HV) og logistikkpilaren (Forsvarets logistikkorganisasjon (FLO) og Forsvarsbygg (FB)). I tillegg kommer en rekke fellesavdelinger med ulike ledelses-, koordinerings- og forvaltningsfunksjoner 
. 


Hver av disse 4 hovedområdene har et gradsnivå fra general og nedover. Det er ikke uvanlig at det også styres på flere søyler internt i avdelingene, men jo flere søyler jo flere toppledere med tilhørende høyt gradsnivå. 
Norge har ført denne delte styringsmodellen langt i forhold til de fleste andre land. Bakgrunnen for dette styringskonseptet er å synliggjøre kostnader der de kan påvirkes. Derfor brukes blant annet horisontal samhandel (HS) og internfakturering mellom avdelinger i FMO og mellom FMO og FB.
Tabell 1 Fordeling av gradsnivå på Forsvarets styringssøyler og fellesinstitusjoner
	
[image: image3.emf]GenGenltGenmajBrig OberstSum

Felles (u grenstaber i FST) 1 1 7 18 47 73

FOL 1 4 2 13 20

Forsvarsgrener 5 12 58 75

Logistikk FMO (FLO og RSF) 2 4 23 29

Sum 2 18 36 141 197


	.



Tabellen viser et anslag over militære lederstillinger i godkjente organisasjonsplaner (OPL) pr februar 2006 i de ulike styringssøyler basert på tall fra FST/personell, økonomi- og styringsstaben (PØS). I FLO er det i tillegg ca 20-25 sivile stillinger på samme nivå. Militære utenlandsstillinger er ikke medregnet i tabellen. Disse utgjør om lag 34 oberster, 12 brigaderer, 4 generalmajorer og 1 generalløytnant. Totalt sett utgjør dette ved utløpet av 2005 ca 250 topplederstillinger, dvs en økning på ca 20 stillinger de siste 2 år. 
Når vårt forsvar har blitt så lite som det er i dag, med begrensede operative leveranser og oversiktlige styringsforhold, kan det være grunn til å avveie gevinsten av styringsprinsippene mot en eventuell gevinst av en enklere avdelingsstruktur med færre søyler. 
3.2.2 Flere kommandonivåer og matrisefunksjoner
Antall befal på høyt gradsnivå forsterkes av flere kommandonivåer og ulike former for matrisefunksjoner. Eksempel fra ulike ledelsesnivåer er:

· Strategisk nivå: FD og FST har i praksis flere felles og overlappende prosesser, funksjoner og oppgaver
· Operasjonelt nivå: FOL med to hovedkvarter også til dels med overlappende funksjoner og oppgaver
· Taktisk nivå: Sjøforsvarets skoler har en egen sjef og skolestab, selv om skolene (Sjøkrigsskolen, KNM Tordenskjold, Befalsskolen for Marinen og KNM Harald Hårfagre) hver for seg har egen stab.

3.2.3 Mulig gevinst av endringer
Det faktumet at ressursforbruket på stabs- og støttefunksjoner relativt sett øker, kan være et utslag av at vi har fått et forsvar med mindre volum og tilnærmet samme kompleksitet. Denne utviklingen kan motvirkes ved at man fortsetter å fokusere stabs- og støttefunksjonene mot kjernevirksomheten, og at man etablerer flatere organisasjonsstrukturer med færre parallelle og sekvensielle prosesser.

En annen mulighet som åpner seg ved en bedre grads- og alderssammensetning, er at det i videreføring av omstillingen vil være lettere å prioritere operative virksomheten, jf pkt 3.3.  

Forsvarssjefen har et mål om å gjennomføre ytterligere tiltak for å øke den operative evnen i kommende langtidsperiode 2009-2012 (jf mandatet til FS 07). Dette målet innebærer en fortsatt reduksjon i avdelinger som utfører base-, stabs- og støttefunksjoner. Et viktig suksesskriterium for en slik utvikling, er at befalskorpset er fleksibelt nok til å bemanne den fremtidige operative strukturen. I denne fleksibiliteten må det også ligge en tilstrekkelig kompetanse og erfaring samt alders- og gradsstruktur som muliggjør moderniseringen.

Arbeidsgruppen mener at det store antallet offiserer med høy grad kan være et av flere argumenter for å se på styringskonseptet, kommandonivåer og matrisefunksjoner. Dagens organisering innebærer et stort ressursforbruk på ledelsesfunksjoner i alminnelighet og må veies opp mot gevinstene ved horisontal samhandel og internfakturering. 

Til tross for visse reduksjoner i staber og hovedkvarter, mener arbeidsgruppen at antall ledere på høyere gradsnivå fortsatt er betydelig overdimensjonert i forhold til de operative leveransene. Det er ikke nødvendigvis gradsnivået, men effektiviteten i ledelsesprosessene, som bør analyseres nærmere i Forsvarsstudie 07.
Det er vanskelig å vurdere hvilken effekt eventuelle strukturendringer vil kunne få for gradsnivået. Arbeidsgruppen mener også at det finnes tyngre argumenter enn gradsnivået, for å gjøre forenklinger i Forsvarets struktur. I første omgang er det ressursforbruket på ledelsesprosesser samt forenkling og effektivisering av ledelsesprosessen som vil kunne gi viktige bidrag til økt operativ evne. 
3.3 Overordnede mål for personellreformen

I Innst. S. nr. 234 (2003-2004), jf St.prp. nr. 42 (2003-2004) settes en ambisjon om et mer fleksibelt og relevant Forsvar. Forsvarets operative evne skal økes gjennom å overføre ressurser fra stabs- og støttefunksjoner til operativ virksomhet og fornyelse av Forsvaret. En større andel av personellet skal i fremtiden ha sin funksjon knyttet til den operative virksomheten. Forsvaret skal være en organisasjon med færre nivåer og slankere ledelsesstruktur. Dette er en naturlig utvikling fra et forsvar som brukte mye ressurser på planlegging og produksjon for en mobiliseringsorganisasjon, til et forsvar som skal være tilgjengelig for et bredt spekter av oppgaver til enhver tid.

En hovedutfordring i personell- og utdanningsreformen var å sørge for bedre aldersbalanse i yrkesbefalskorpset og bedre kontinuitet og erfaring på de lavere nivåene i organisasjonen. Derfor var det en målsetning å utforme et rammeverk som gjorde det mulig for Forsvaret å rette opp eksisterende skjevheter og utvikle en riktig balanse, i befalskorpset. Dette rammeverket er nå for en stor del på plass, det er satt mål for gjennomføringen og iverksatt en rekke tiltak for å oppnå disse målene.

Virksomhetene i forsvarssektoren har i hovedsak nådd rammetallet for antall årsverk i inneværende planperiode. Det kan imidlertid ikke utelukkes ytterligere personellreduksjoner knyttet til arbeidet med neste langtidsplan. Se pkt 4.6.1. Et befalskorps i balanse er et bedre utgangspunkt for nye omstillings- og moderniseringstiltak enn et alders- og gradsnivå som i utgangspunktet har skjevheter. Dette vil gjøre det mulig å beholde en større del av personellet i fremtidige omstillinger, og belastningen ved omstillinger blir mindre for personellet. Derfor er hovedutfordringene frem mot slutten av denne langtidsperioden å utvikle en gunstig fordeling av kompetanse, alder og grad i befalskorpset. Viktige komponenter i dette arbeidet er:

· Iverksette den nye utdanningsordningen i år 2006 og 2007 

· Innføre et stort antall avdelingsbefal 

· Redusere det militære gradsnivået, hovedsakelig for yrkesoffiserer

· Forskyve personell mellom sektorer i Forsvaret, for eksempel fra stabs- og støttefunksjoner til operativ virksomhet 

Viktige virkemidler i dette arbeidet vil være en justering av forsvarsgrenenes og FLOs OPLer. Dette må sees i sammenheng med tilførsel og produksjon av ønsket kompetanse, samt en naturlig avgang. 

3.4 Status i arbeidet med personell- og utdanningsreformen

3.4.1 Mål, iverksatte og planlagte tiltak

3.4.1.1 Nåværende mål for gradsstruktur 2008

Som følge av St.prp. nr. 42 (2003-2004) ble det gitt ut et Iverksettingsbrev for Forsvarssektoren for 2005-2008 (IVB 2005-08). Som vedlegg til IVB 2005-08 ble det utgitt et plangrunnlag. Personelldelen ga blant annet rammene for den personell- og organisasjonsstrukturen som skulle utvikles i perioden frem til 2008. Dette plangrunnlaget ble av FSJ omsatt til føringer om antall stillinger fordelt på kapitteleiere, personellkategori og gradsnivå, gjennom hans virksomhetsplan (FSJ VP 05) og helhetlige omstillingsplan (HOP). 

Tabellene i Vedlegg 3 viser at for 2008 er målet totalt 14 968
 årsverk. Av disse utgjør befal 63 % (40 % yrkesbefal og 23 % avdelingsbefal
) av personellstrukturen mens sivile utgjør 24 %, vervede utgjør 10 % og elever 3 %. 

Rammene for gradsstrukturen i 2008, jf IVB 2005-08 Personellvedlegget og FSJ VP 05, representerer ingen reell endring av gradsstrukturen. Som vist under bremses gradsinflasjonen, og nivåene videreføres med omtrent samme relative andel som i 2002. Den nominelle reduksjonen innenfor gradsnivåene major og oberstløytnant følger bare som en konsekvens av et redusert antall offiserer i strukturen totalt sett. Faktisk viser tallene at selv om antall major og oberstløytnant reduseres i forhold til 2002, innebærer rammene likevel en svak prosentvis økning.
3.4.1.2 Forventet effekt av avdelingsbefalsordningen

For å oppnå en hensiktsmessig aldersstruktur i Forsvaret ble det i St.prp. nr. 42 (2003-2004) anbefalt å innføre avdelingsbefal som en ny personellkategori. Hensikten er å øke Forsvarets evne til å løse sine oppgaver med spesialisert kompetanse og erfaring på lavere nivå i organisasjonen. 

Avdelingsbefal skal tilsettes med et kortere ansettelsesforhold, men gis for øvrig samme rettigheter og plikter som yrkesoffiserer. Denne personellkategorien vil få en utdanning og et tjenestemønster som skal gi dem muligheten til å opparbeide seg solid erfaring i stillinger på lavere nivå i Forsvaret. Det økte erfaringsgrunnlaget blant avdelingsbefal vil dermed øke operativiteten til Forsvarets avdelinger, samt bidra til bedre sikkerhet ved øvelser og operasjoner. 

Ordningen med avdelingsbefal muliggjør også mer langsiktig kompetansebygging på spesialiserte og avgrensede områder. Det er derfor vesentlig at de muligheter som ligger i ordningen utnyttes til å sikre at operative enheter får befal med riktig kompetanse. Et av hovedpoengene i ordningen var at personellet som tilsettes på disse vilkårene skulle tre inn i stillinger på lavere nivå i organisasjonen som frem til nå var besatt av kontraktsbefal eller relativt ungt yrkesbefal. Ved at avdelingsbefalet i fremtiden fyller en vesentlig andel stillinger på fenriks- og løytnantsnivå, vil også behovet for yrkesoffiserer reduseres. Dette vil også redusere trykket for å etablere avansementsstillinger for yrkesoffiserer oppover i nivåene.

3.4.1.3 Økonomisk effekt av endringer i gradsstruktur 

Med økonomisk effekt menes det her eventuelle driftsmessige innsparinger som følge av redusert antall befal med høyere grader i stabs- og støttefunksjoner. Arbeidsgruppen har ikke hatt som mål å oppnå direkte økonomiske effekter. Imidlertid er det et viktig mål å oppnå indirekte effekter gjennom å overføre ressurser til operativ virksomhet på bekostning av stabs- og støttefunksjoner. Dette er i henhold til St.prp. nr. 42 (2003-2004). 

”Ny/revidert befalsordning” fremhever at gradsstrukturen forsterker problemene som ubalanse i aldersstrukturen skaper. Arbeidsgruppen er enig i dette. Gevinstene av å rette opp ubalansen i grads- og aldersstruktur vil primært være av operativ og funksjonell karakter. Endringene blir først et økonomisk spørsmål dersom man kan forklare redusert operativ evne som uhensiktsmessig bruk av ressurser. Derimot blir det å rette opp ubalansen i en gradsstruktur en økonomisk utfordring i det øyeblikk det brukes omstillingsmidler for å rette opp dette. 

En sannsynlig indirekte effekt av å dempe gradsinflasjonen kan bli redusert rotasjonshastighet ved at befalet står lenger i stilling.

På dette grunnlag har arbeidsgruppens hovedfokus vært å endre stillinger til lavere gradsnivå i stabs- og støttefunksjoner. Arbeidsgruppen har dermed hatt et fokus på de funksjonelle virkningene av gradsstrukturen, og i mindre grad på økonomiske konsekvenser.

3.4.2 Virkningen av iverksatte tiltak

Tiltakene i iverksettingsbrev til IVB 2005-08 Personellvedlegget er forventet å stanse den tallmessige økningen av høyere grader. En vellykket implementering av avdelingsbefalskorpset vil ytterligere bidra til å rette opp ubalansen på lavere nivå i organisasjonen. Det er imidlertid forhold knyttet til praktisering av avdelingsbefalsordningen som ikke har funnet sin form. For eksempel er den viktige sersjantgraden i hovedsak ikke anvendt som en operativ grad, men mer som en aspirantgrad knyttet til elever under utdanning, jf pkt 4.3.2. 

IVB 2005-08 Personellvedlegget inneholdt ikke gradsrammer eller identifisert tiltak for å få til den reelle reduksjonen i antall befal med høyere militære grader, som er nødvendig for å øke Forsvarets operative evne. Dette til tross for at; 

· Forsvaret (FMO og FB) er redusert med ca 5 500 årsverk (sivile og militære) i perioden 2000-2005

· en rekke avdelinger med fokus på mobilisering samt plan- og stabsfunksjoner er nedlagt (eksempelvis Forsvarets overkommando, territorielle regimenter, distriktskommandoer, sjøforsvarsdistrikter og våpenregimentene i Hæren) og
· det har vært en målsetning om å redusere gradsnivået på stillinger i stabs- og støttefunksjoner.
Det er blant annet på denne bakgrunn det nå er nødvendig å gjennomgå stabs- og støttestrukturen for å justere det militære gradsnivået. Samtidig er det identifisert skjevheter i gradsstrukturen mellom avdelinger på ulike nivå og innen ulike områder. Denne gjennomgangen er også naturlig for å fastsette hensiktsmessige gradsnivåer for ulike funksjoner og for å rette opp innbyrdes skjevheter mellom avdelinger. 

3.5 Utvikling av gradssystemet
3.5.1 Alminnelig samfunnsutvikling

En tendens i dagens samfunn er at den teknologiske utviklingen og kompleksiteten har ført til at spesialistfunksjoner verdsettes langt høyere i dag enn for bare få år tilbake. Dette gir seg utslag i en inflasjon i titler, og endret nivå for lønn og godtgjørelser i forhold til tidligere. Som resultat har ”stillingsbetegnelser” gått ut på dato uten at funksjonene har endret seg. Tidligere hadde eksempelvis ansatte på arkiv titlene fullmektig, førstefullmektig, sekretær og førstesekretær. I dag innehar de stillingene titlene konsulent, førstekonsulent og rådgiver. Til tross for nye IT-verktøy har stillingenes innhold ikke endret seg vesentlig.

Man kan konkludere med at det har vært en terminologisk utvikling, men uten å ha noen innvirkning på stillingens reelle rangering. Dermed er dette en utvikling som ikke endrer på antall ansatte som er tilgjengelig for utøvende funksjoner. Bare i liten utstrekning har utviklingen i stillingsbenevnelser ført til at stillingens karakter har endret seg
. 

Det er tidligere forsøkt å gjøre sammenligninger mellom det militære gradsnivået i Forsvaret med stillinger for øvrig i statlig virksomhet. ”Ny/revidert befalsordning” viser til at det har vært en gradsinflasjon blant sivile stillinger i offentlig virksomhet. Denne inflasjonen i stillingsnivå på sivile stillinger har imidlertid ikke hatt den samme effekten som på militær side. Det er ikke påvist at inflasjonen på sivil side har medført redusert fleksibilitet for etatene. Gradsinflasjonen blant militære stillinger i stabs- og støttefunksjoner har imidlertid ofte fått den negative effekten at offiserene ikke lenger er tilgjengelig for operative funksjoner. 

3.5.2 Gradsstruktur i andre land 

For å få et bedre grunnlag til å vurdere endringer i prinsipper for ny gradsstruktur, ønsket arbeidsgruppen en enkel sammenligning med gradsstrukturen til andre land. I den forbindelse ble det sendt ut en anmodning til Forsvarsattacheene om svar på spørsmål vedrørende gradsstrukturen i de respektive landene. Hensikten med dette har vært tosidig. Først og fremst vil man få et grunnlag for å sammenligne og vurdere hvilket nivå gradsstrukturen bør ligge på. Samtidig vil man få en eventuell tilbakemelding om det er flere nasjoner som har utfordringer knyttet til ”gradsinflasjon” og om det er pågående eller nylig avsluttede beslektede vurderinger. Skrivet som ble sendt ut til attacheene vises i vedlegg 5. 
Ettersom norske styrker i framtiden i større grad vil delta i flernasjonale enheter er det viktig å tilpasse seg internasjonale standarder. Disse er i stor grad ivaretatt gjennom NATO standarder når det gjelder taktikk, doktrine og teknisk interoperabilitet. Det er imidlertid også viktig at norsk personell har bakgrunn og kompetanse som tilsvarer den våre fremste samarbeidspartnere har. En offiser på et visst gradsnivå bør ha erfaring og bakgrunn minst på høyde med den man finner hos våre partnere. Selv om alle rapporter så langt tyder på at norske offiserer klarer seg meget godt i flernasjonale operasjoner, er det mye som tyder på at Norge har et uforholdsmessig topptungt offiserskorps sammenlignet med de fleste av våre partnere. 
Våre funn viser at land som Canada, Storbritannia, Nederland, Italia, Sverige og Danmark har mange fellestrekk i sin personellstruktur og får sannsynligvis mer operativ effekt ut av sine personellressurser. Arbeidsgruppen har i det følgende brukt nylig oppdatert tallgrunnlag fra Canada for å illustrere en del forskjeller.
3.5.2.1 Forholdstall mellom grader
Antallet oberstløytnant og majorer har som nevnt økt betydelig i Norge. Dette er også en tendens når man ser på oberstnivået. Oberster benyttes for eksempel nå i nestlederstillinger i stabsseksjoner og som prosessleder i organisasjoner som ledes av prosesseier. 
Prinsippskissen i figur 2 viser at gradsnivået der reell selektering mot lederstillinger begynner ligger høyere i Norge enn i andre sammenlignbare land. 1:3 anses som et godt forholdstall i militære systemer og systemer med intern seleksjon. Et høyere forholdstall (for eksempel ca 1:6 mellom oberst/oberstløytnant) gir bedre grunnlag for seleksjon, men viser samtidig at det er et høyt antall oberstløytnanter i forhold til oberster. Når det i tillegg påvises at antall offiserer på oberstnivå er høyt i internasjonal sammenheng, understreker dette at det er for mange på oberstløytnantsnivået.
Figur 2 Forhold mellom gradsnivåer
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Særlig de canadiske rapportene har stort fokus på forholdstallet mellom gradene. Canadierne klarer ikke selv å imøtekomme dette kravet om 3 ganger så mange kapteiner som majorer, men de mener at 1:2 er en grensefaktor hvor forholdstallet blir uakseptabelt. Grunnen til dette fokuset er at de mener et lavt forholdstall fører til mangel på erfaring på enkelte gradsnivåer i berørte bransjer og at noen gradsnivåer kan stagnere mens opprykkssystemet mister muligheten til reell utvelgelse. Norges forholdstall vises i tabellen over. 

Forholdstallene kan tyde på at forholdet mellom gradene er alt for lavt på de midlere nivåene, og at særlig opprykket fra kaptein til major går nesten automatisk. I en internasjonal kontekst er forholdstallet mellom oberstløytnant og major på 1:2,1 betydelig, gitt det faktum at det relativt sett er så mange majorer. Arbeidsgruppen mener at lederseleksjonen bør være tydelig allerede fra kapteins- og majorsnivået. Det tilsier en langsiktig målsetning mot en gradsramme med over dobbelt så mange kapteiner som majorer.

3.5.2.2 Antall befal og operative leveranser

Det er ikke bare forholdstallet mellom offisersgradene som gjør at Norge har forholdsvis mange offiserer på majors nivå og høyere. Canada har over tre ganger større struktur enn oss, mens Norge har for eksempel 79 % av det antallet oberstløytnanter Canada har. Det totale antallet offiserer i forhold til operative leveranser/antall operative styrker som Norge kan stille, er tilsvarende skjevt. For eksempel har det norske forsvaret 60 % av antallet offiserer i den britiske hæren, med en total bemanning på 108 000 kvinner og menn. Selv en sammenligning med land som tradisjonelt er ansett for å ha topptung gradsstruktur, slik som Italia, faller negativt ut for Norge. Italia har over ti ganger så mye militært personell som Norge har, men vi har over 50% av det antallet majorer (1622 mot 3099) og 16% av antallet oberstløytnanter (790 mot 5004) som Italia har.
Det høye antallet offiserer skyldes først og fremst at Forsvaret i stor grad bruker offiserer på midlere og høyere gradsnivå til rene stabsfunksjoner, men også det relativt store antallet stabsledd og mange kommandonivåer (forsvarsgrenvise, Landsdelskommando Nord-Norge (LDKN), FOHK, FST og FD) som fortsatt er i Norge, jf pkt 3.1. Dette, sammen med det faktum at Norge ikke har et underoffiserskorps, gjør at man ikke kan foreta direkte sammenligninger med allierte nasjoner. Derfor er dette et område som ikke vil bli diskutert videre i dette dokumentet. Det blir imidlertid trukket sammenligninger, spesielt på nivået over major, som ikke burde være så påvirket av hvorvidt man har underoffiserskorps eller ikke, antall høyere offiser i forhold til total militær struktur bør være en annen uavhengig indikator. 

Som et eksempel på operative leveranser har arbeidsgruppen valgt å sammenligne med informasjon fra Canada
. Canada har en stående styrke på 60 000 (vedtatt utvidet til 65 000). Hvis man for sammenligningens skyld sier at Norge har 20 000 (9 000 befal + 500 elever + 10 500 vervede og vernepliktige), så kan det være interessant å sammenligne antall på enkelte gradsnivåer. Her antar arbeidsgruppen at gradsnivåene fra kaptein og nedover er mindre interessant ettersom disse offisersgradene nødvendigvis må være påvirket av hvorvidt man har et stort underoffiserskorps eller ikke. Grovt sett bør man kunne forvente at Norge har ca 33 % av det Canada har på alle nivåer, kanskje med unntak av de aller høyeste nivåene, gitt at alle nasjoner trenger en viss minimum overbygning, uansett størrelse på de militære styrkene. Situasjonen er imidlertid som vist i tabell 2:
	Tabell 2 Gradsnivå i Canada og Norge
	 

	 
	 
	 
	 

	 
	Canada
	Norge
	% andel Norge - Canada

	Major
	3 477
	1 622
	47 %

	Oberstløytnant
	1 084
	790
	73 %

	Oberst
	302
	136
	45 %

	Brigader
	43
	43
	100 %

	Generalmajor
	22
	21
	95 %


Norge har om lag 30 % av Canadas forsvarsstruktur mål i antall militært personell og operative leveranser. Til tross for dette har Norge hele 53 % av det antallet offiserer Canada har på nivåene major til og med generalmajor. På oberstløytnantsnivået har Norge har 73 % og omtrent like mange brigaderer og generalmajorer som Canada har. Dette gir grunn til ettertanke ettersom den canadiske rapporten konkluderer med at Canada har større andel offiserer enn de landene den canadiske undersøkelsen innbefatter (unntatt Sverige):
· Canada


1:3,6

· Australia

1:3,8

· Nederland

1:4,8

· Storbritannia
1:5,6

Siden alle disse landene har store underoffiserskorps inkludert i tallene, så er disse selvfølgelig ikke direkte sammenlignbare med norske forhold. Selv om det korrigeres for at Norge ikke har et underoffiserskorps, ved at alle sersjanter, fenriker og løytnanter regnes som underoffiserer, vil forholdstallet bli 1:2,5.
Selv om Norge har et lite forsvar med en del minimumsfunksjoner, mener arbeidsgruppen at forholdstallet kan indikere strukturelle skjevheter som ikke kan rettes opp bare ved å forhindre gradsinflasjon alene, jf pkt 3.1.
Komparativ Analyse av det danske og norske forsvar (januar 2005) påpeker at Norge har ca 3 ganger så mange offiserer på oberstløytnantsnivå og høyere enn det Danmark har, selv om landene har tilnærmet like stor struktur. Rapporten påpeker også at ”sammenlignbare stabsstillinger og stillinger i støttefunksjoner ligger minst ett gradsnivå høyere i Norge enn i Danmark”.
3.5.3 Forsvarets organisasjon – utvikling og årsaker
Siden midten av 80-tallet har krigsoppsettingen blitt redusert fra ca 420 000 mobiliseringsstillinger til ca 165 000 (inkludert svikttillegg) stillinger i 2005. Den dramatiske reduksjonen av mobiliseringsforsvaret har medført et betydelig mindre behov for personell til planlegging, ledelse, vedlikehold, praktiske forberedelser etc. av mobiliseringsforsvaret. I tillegg er det foretatt reduksjoner på det operasjonelle og strategiske ledelsesnivået. Dette innebærer totalt sett en reduksjon i behovet for personell med høyere grad.

Som arbeidsgruppen viser i pkt 3.5.3.1 har det imidlertid vært en betydelig økning i antall offiserer på høyere og midlere gradsnivå. 

På den annen side er samfunnets krav til Forsvaret økt på flere områder og kompleksiteten i operasjoner og avdelingens effekt/stridsverdi har økt. Deltagelsen internasjonalt er også endret karakter. I perioden fra 1994 frem til 2005 har det vært store reduksjoner i produksjonen av vernepliktige fra ca 20.000 til ca 9.500. 

Samlet sett mener arbeidsgruppen at andelen høyere grader er økt i en periode hvor den ut fra behov, mål, reduksjon av stabsfunksjoner og samlet reduksjon av befalskorpset, heller burde vært redusert eller holdt stabil. 
3.5.3.1 Utvikling

Vedlegg 3 viser den nominelle utviklingen av gradsnivået i perioden fra 1994 frem til 2005. Det har vært en reduksjon på henholdsvis 44 % og 32 % på løytnant og kaptein stillinger. Tilsvarende har andelen av offiserer på gradsnivåene major og oberstløytnant hatt en økning på henholdsvis 28 % og 30 %. Den reelle økning er også betydelig. Ser man økningen i antall majors- og oberstløytnantstillinger i forhold til det totale antall stillinger, har den reelle økningen vært på henholdsvis 72 % og 74 %.
[image: image5.emf]Figur 3 Utvikling av gradsnivå
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Det har videre vært en reduksjon av flere stillinger i stabs- og støttefunksjoner som følge av at avdelinger er nedlagt, jf pkt 3.4.2. Antall stillinger i stabs- og støttefunksjoner har imidlertid ikke blitt redusert i takt med reduksjoner av stillinger i operativ virksomhet og utøvende styrkeproduksjon. 
Stillinger i operativ virksomhet har ikke vært utsatt for den samme inflasjonen i grader som i stabs- og støttefunksjonene. En bataljonssjef har for eksempel graden oberstløytnant, noe som har vært vanlig i mange år og er standard i de fleste land. Riktignok har det vært en glidning fra tidligere tider når bataljonssjefer var på majors nivå, men her har det også vært en utvikling i bataljonens kompleksitet og slagkraft. Også på lavere nivåer i operative virksomhet er gradsnivået forholdsvis stabilt og i henhold til internasjonale standarder. Noen unntak finnes riktignok som en konsekvens av at Norge har avskaffet underoffiserskorpset.
Det er flere ulike årsaker til gradsinflasjonen i Forsvaret: 

· Særlige hensyn tas ved gradsfastsettelse av sjefsnivået på nye eller omorganiserte avdelinger.
· Manglende organisatorisk disiplin ved omorganiseringer - NIPA stillingsvurderingssystem, jf 3.5.3.6.
· Midlertidig høyere grader og midlertidige organisasjonsledd blir permanente.
· Stillingens grad (og derved prestisje) heves for å tiltrekke godt kvalifisert personell.
· Gradsopprykk har vært nødvendig for å gi substansielle lønnsopprykk fordi det har vært praktisert tett samsvar mellom grad og lønn.
3.5.3.2 Sjefsstillingen styrende for gradsnivået for øvrig 

Top-down tilnærmingen innebærer at gradsnivået på sjefsstillinger på de høyeste gradsnivåene (fra oberst til general - gruppe I stillinger) først fastsettes for den aktuelle organisasjonsenheten. Valg av gradsnivået kan ha ulike motiver, men ved ny opprettelse av en avdeling legges det ofte vekt på å gi enheten en god start ved å prioritere sjefsnivået høyt. 
Et annet moment er at organisasjonsenheten sammenlignes med andre organisasjonsenheter på tilsvarende nivå. For eksempel: Når Personell-, operasjon- og driftsstaben (FST/POD) ble delt i to, valgte man å fastsette gradsnivået på begge sjefene på generalmajornivå. 
Et tredje motiv kan være at man ønsker at graden skal ekvivalere med tilsvarende sivile gradsnivå. Dette var aktuelt da Integrert strategisk ledelse ble etablert i 2003. Her harmoniserte man det sivile og militære gradsnivået blant sjef og nestkommanderende (NK) stillingene i avdelingene. 

Arbeidsgruppen mener at særlig ved gradsfastsettelse av lederstillinger for nye eller omorganiserte avdelinger bør man være bevisst på avdelingens nivå i organisasjonen. 

Øvrige lederstillinger vil oftest tilpasses sjefsstillingen – NK-stillingen ett gradsnivå lavere osv. Arbeidsgruppen foreslår i pkt 5 en metode som er anvendelig for gradsfastsettelse av stillinger både på sjefsnivå, men også i avdelingene for øvrig. Metoden er også anvendelig for nye eller omorganiserte avdelinger og vil bidra til å redusere effektene som er nevnt over. 

3.5.3.3 Fra midlertidig til fast grad

En annen effekt er at prosjektorganisasjoner får langvarig eller permanent karakter. Program Argus, nå Fokus, er ett av flere eksempler på en slik tendens. Den samme tendensen gjør seg gjeldende for et betydelig antall enkeltstillinger.
3.5.3.4 Tett sammenheng mellom grad og lønn 

En årsak er også at det i praksis har vært tett samsvar mellom grad og lønn i Forsvaret. Opprykk i grad har gjerne vært en forutsetning for lønnsøkninger. Dette kan ha medført at avdelinger har økt gradsnivået for å øke lønningene til de ansatte. Selv om lønnsspennet har gitt rom for å skille grad og lønn, har det vært en tendens til å benytte øvre del av lønnsspennet.
3.5.3.5 Rekrutteringstiltak

Det er videre knyttet mye prestisje til grad. For å rekruttere godt kvalifisert personell til stabsstillinger, er stillingens prestisje ofte blitt hevet ved å gi den høyere grad. Lønn og prestisje er således to virkemidler som har vært brukt vekselvis, og til dels usystematisk, for å oppnå det samme formålet. 

Denne praksisen med bruk av grad for å rekruttere, spesielt til stabsstillinger, er gjerne benyttet for å motivere kvalifisert personell for å gå fra operativ virksomhet med høyt aktivitets- og lønnsnivå til stillinger i staber. På denne bakgrunn oppfattes gradsopprykk å være et belønningssystem for offiserer som har gjort en god jobb og dermed blir belønnet med høyere grad uavhengig av stillingens innhold og tyngde.

3.5.3.6 OU-prosesser - NIPA stillingsvurderingssystem

Økningene i militære grader i Forsvaret de foregående år har i stor grad skjedd ved organisasjonsendringer som har hatt til hensikt å slanke og effektivisere virksomheten. Endringene har ført til en betydelig økning av stabsoffiserer på majors- og oberstløytnantsnivået, jf tabell 1 i vedlegg 3, og en viss økning på mellomleder- og ledelsesnivået
. Ettersom det ikke alltid har vært tydelig hvilke oppgaver/funksjoner som skulle falle bort ved omorganiseringene, har dette ofte ført til at mer ansvar, myndighet og arbeidsbyrde har falt på færre personer. Dette er blitt løst ved at mange stillinger er tillagt høyere grad.

Det er sannsynligvis riktig at mange stillinger på flere nivåer er blitt mer komplekse og arbeidskrevende. Den naturlige konsekvensen er at stillingene derfor krever større kompetanse (utdanning og erfaring). Dette sammenfaller imidlertid med den generelle samfunnsutviklingen. Kravene til utdanning i Forsvaret er følgelig økt og samordnet med det sivile utdanningssystemet. Selv om kravene til kompetanse er økt, så er gradsnivået etter endt (grads)nivådannende (grunnleggende befalsutdanning (GBO)/grunnleggende offisersutdanning (GOU)) utdanning uforandret.

Med nivådannende utdanning menes det her at utdanning kvalifiserer til høyere stillinger og grad etter fullført utdanning. Det presiseres at verken ettårig stabsskole, stabsskole med mastertillegg eller Forsvarets høgskole er nivådannende. Forsvarets stabsskole ansees som nødvendig utdannelse for stillinger på oberstløytnantsnivået. Forsvarets høgskole er primært en utdanning som gis for personell som har oppnådd graden oberstløytnant. I lys av arbeidsgruppens forslag til reduksjoner i gradsstruktur, kan det være naturlig at kriterier for opptak ved Forsvarets stabsskole (FSTS) og Forsvarets høgskole (FHS) vurderes. Tilsvarende mener arbeidsgruppen at betydningen av resultater fra FSTS og gjennomført FHS skal vurderes.

NIPA, jf vedlegg 3, er et system som fastsetter en stillings ”totale verdi”, det er ikke nødvendigvis ønskelig at dette automatisk skal reflektere grad. Enkelte viktige stillinger krever kanskje heller høyere lønn enn høy grad, forutsatt at det ikke er kommandomessige grunner til at stillingen er viktig. Bruk av NIPA har erfaringsmessig hatt en betydelig innvirkning på gradsutviklingen i Forsvaret på alle nivåer. Det har ikke vært forutsatt at NIPA skulle benyttes til å vurdere lederstillinger i Forsvaret. Likevel har systemet i praksis hatt en betydelig innvirkning på fastsettelse av grad på oberstløytnantsnivået. 
Arbeidsgruppen anbefaler at FST foretar en ny avgrensning i forhold til NIPAs virkeområde for leder- og spesialiststillinger basert på utviklingen av disse funksjonene.
3.5.3.7 Vurdering av årsaker

Ut fra hovedhensiktene (kommandomyndighet og kompetansestyring) med gradssystemet er det etter arbeidsgruppens mening ikke naturlig at det generelle gradsnivået er økt på grunn av kompleksiteten i stillingenes innhold. 
Endringene i stabsfunksjoner har i liten grad ført til endringer i kommandomyndigheten. 
Den relative endringen av kompetansebehov er ivaretatt gjennom endrede utdanningsordning i Forsvaret. I og med at det har vært en generell økning av kompetansekravene i hele samfunnet, har det ikke endret det innbyrdes forholdet mellom gradsnivåene.

3.5.4 Forsvarets organisasjon - konsekvenser

De viktigste konsekvensene av at svært mange offiserer innehar høyt gradsnivå er redusert anvendelighet av befalet for operativ virksomhet og den indirekte konsekvens at vi har en uforholdsmessig stor ledelsesstruktur, jf pkt 3.1. Den samlede effekten av disse to faktorer, samt at vi er lokalisert på mange steder, er at det blir meget begrensede ressurser igjen til å skape den operativ evne som samfunnet betaler oss for å skape.

”Ny/revidert befalsordning” angir manglende erfaring og kompetanse på lavere nivå som hovedutfordringen i dagens personellstruktur. Dette problemet forsterkes ved at befalet raskt rykker opp og derved blir utilgjengelig for Forsvarets primære oppgaver. Gradsnivået forsterker derved også ubalansen i aldersstrukturen. Selv om en offiser ut fra fysisk skikkethet og alder er tilgjengelig gjør hans høye grad ham utilgjengelig. Det er nå merkbart at en uforholdmessig stor andel av ressursene er bundet opp i stabs- og støttefunksjoner og at få kan delta i internasjonale operasjoner. 
I forbindelse med FS 07 vil det trolig bli foreslåtte nye og omfattende strukturelle endringer i Forsvaret. Med dagens gradsstruktur vil en ny omorganisering kunne medføre store belastninger for personellet. For å lette implementeringen av kommende organisasjonsendringer, mener arbeidsgruppen at det så snart som mulig bør iverksettes tiltak for å redusere antall stillinger på de høyere og midlere gradsnivå. 
Ett resultat er at det blir økt press på befal i operativ virksomhet. Denne slitasjen gir seg utslag i familiemessige forhold, ujevne kompetansefordeling i befalskorpset og at befalet søker seg alternative jobber. Et annet resultat er at organisasjonen blir mer statisk og mindre fleksibel for fremtidige endringer og nye oppgaver. Til tross for at man allerede har nådd rammene for antall offiserer på de høyere gradsnivåene, har flere offiserer fått opprykk til høyere grader. 
Et tredje resultat av dagens praksis er at befalet selv mister tiltroen til gradssystemet, blant annet fordi stillingenes innhold ikke oppleves å være i samsvar med stillingens grad. Endelig vil arbeidsgruppen peke på at gradssystemet også er uegnet for å ivareta økt behov for spesialkompetanse. Den sterke koblingen som er praktisert mellom grad og lønn er til hinder for at spesialistbefal kan gjøre horisontal karriere innen sitt fagområde.
Tabell 5 i vedlegg 3 viser at det pr november 2005 er ca 1 300 befal og menige som innehar stillinger med henholdsvis midlertidig høyere grad og befalsgrad. Dette indikerer enten at en del av befalet ikke har rett kompetanse for stillingene eller at en del stillinger er tillagt for høyt gradsnivå. Etter arbeidsgruppen mening, viser tabellen at det er for høyt gradsnivå på mange stillinger. Eksempelvis innehar 264 kapteiner midlertidig majors grad.
Det er videre manglende sammenheng mellom gradsnivået innen operativ virksomhet og stabs- og støttefunksjoner. Figur 3 viser også hvordan Forsvarets organisasjon i seg selv bidrar til å flytte personell fra utøvende styrkeproduksjon til stabs- og støttefunksjoner. De fleste stillingene i styrkeproduksjonen (og operativ virksomhet generelt) ligger på gradsnivået fenrik – kaptein, mens stillingene i stabs- og støttefunksjoner ligger på major – oberstløytnant. Dette innebærer at befal har størst mulighet for å få opprykk til majors- og oberstløytnantsgraden ved å søke seg til stillinger i stabs- og støttefunksjoner. Når dette gradsnivået er oppnådd, vil det være vanskelig å få stillinger på samme gradsnivå innen operativ virksomhet. 
Dagens gradsstruktur innebærer også at det er få stillinger på kapteinsnivå eller lavere hos avdelinger i stabs- og støttefunksjoner. Dermed får heller ikke stabs- og støttefunksjoner tilstrekkelig tilgang til befal med spesialistkompetanse.

3.6 Hovedutfordringer og mål for gradssystemet
3.6.1 Hovedutfordringer
Selv om gradssystemet i hovedsak har en kommandomessig funksjon og en funksjon innen kompetansestyringen har det innvirkning på flere andre områder: Gradssystemet har stor betydning for hvor lenge befalet, både yrkesbefal og avdelingsbefal, vil kunne befinne seg i operativ virksomhet og utøvende styrkeproduksjon. I dag er det en tendens til at mange yrkesbefal får gradsopprykk som hindrer dem i å komme tilbake til operativ virksomhet fra stillinger i stabs- og støttefunksjoner. Dette er uheldig i forhold til den ønskede kontinuitet og erfaring for befal i operativ virksomhet og utøvende styrkeproduksjon. Arbeidsgruppens vurderinger og forslag fremgår i pkt 4.2. 
En beslektet utfordring er at gradsnivået for yrkesbefal således blir liggende for høyt i forhold til dimensjonerende kommandoforhold i operativ virksomhet, samt at man kan få et gradsnivå som virker kunstig høyt i forhold til det gradsnivået som er vanlig hos våre internasjonale samarbeidspartnere.
Det er også en hovedutfordring å få til en bedre utnyttelse av gradsspennet for avdelingsbefalet. Dette består i praksis bare av to grader, ettersom sersjantgraden primært nyttes som en ”aspirantgrad” under det andre året i Grunnleggende befalsutdanning (GBU)/befalsskole/befalsskurs. Dette er nærmere beskrevet i pkt 4.3.
Dagens styringsmekanismer har ikke tilstrekkelig til å forhindre gradsinflasjonen og utvikling av gradsintensiv struktur. Arbeidsgruppen ser det derfor som en hovedutfordring å avklare hvordan en fremtidig styringsmekanisme kan ivareta disse forholdene. Styringsmekanismene skal samtidig være egnet til å implementere endringer, jf pkt 5.
3.6.2 Mål for gradssystemet

I dette arbeidet er hensikten å styrke gradssystemet som insentiv, særlig på de lavere gradsnivåer, og å styrke gradssystemet som styringsverktøy. Ettersom gradene i det militære systemet oftest henger opp mot funksjoner, blir det også et viktig mål å øke antallet som innehar lavere grader samtidig som antallet som har høyere grader reduseres. 

Et alternativ er å tilpasse de etterspurte/fremtidige funksjonene og antall befal som skal utføre dem, til den gradsstrukturen som eksisterer i dag. Dette vil for eksempel innebære at man aksepterer at majors- og oberstløytnantsgraden ikke knyttes mot lederfunksjoner, men blir en grad for saksbehandlere. En konsekvens av dette vil være et fremtidig behov for å innføre nye militære grader for lederstillinger. Samtidig vil misforholdet mellom gradsnivået i operativ virksomhet og i stabs- og støttefunksjoner øke. Dette vil bidra til å undergrave det militære gradssystemet som et kommandohierarki. Denne tilnærmingen ville heller ikke bidra til å rette opp skjevheter i gradssystemet og det ville ikke gi oss muligheter til å forbedre gradssystemet som et viktig del av insentivsystemet.
For befalet kan det være uheldig om det oppfattes å være et misforhold mellom stillingens grad og funksjon. FSJ ønsker å gjenopprette respekten for gradsnivåene. 
4. Rammer for fremtidig gradsstruktur

4.1 Innledning
Arbeidsgruppen har benyttet ulike prinsipper for fastsettelse av gradsrammer for yrkesbefal (jf pkt 4.2) og avdelingsbefal (jf pkt 4.3). Yrkesbefal utdannes og gis erfaring primært for at de skal kunne ivareta ledende funksjoner og stabsfunksjoner, mens avdelingsbefal utdannes for at de skal ivareta utøvende funksjoner, i hovedsak ved avdelinger. Gradsspennet er også ulikt. For øvrig har gradsinflasjonen først og fremst funnet sted for yrkesbefal på majorsnivå og høyere. 
I en kortere periode vil yrkesbefal besette stillinger som også kan besettes av erfarne avdelingsbefal. Dette er for at yrkesbefal skal tilegne seg grunnleggende erfaring før de konkurrerer om høyere stillinger.

Innledningsvis i dette kapittelet har gruppen vurdert om det bør settes spesielle kompetansekrav til militære grader. Deretter er fastsettelsen av grad for gradsrammer for yrkesbefalet (pkt 4.2) og avdelingsbefalet (pkt 4.3) vurdert. 
4.1.1 Generelle kompetansekrav knyttet til militære grader

Den nye befalsordningen gir ingen minimumstid i grad. Befalet rykker opp etter søknad. Dette har ført til at flere offiserer har fått opprykk til høyere grad i de siste søknadsrundene. Dermed er det en fare for at offiserer som fortsatt kunne vært benyttet i operative stillinger, avanserer for tidlig ut av operativ struktur. Løsningen er neppe å gå tilbake til minimumstid i stilling. Det bør vurderes om befal inntil et visst gradsnivå kun skal få avansere i sin primærfunksjon, mens ”sekundærstillinger” (lavere stillinger i staber, skoler og støttefunksjoner) beholdes flytende og ikke gir opprykk ved tilbeordring.

Arbeidsgruppen mener det bør stilles minimumskrav til formell kompetanse for hvert gradsnivå. Slike krav kan utledes av ny befalsordning samt ny utdanningsordning i Forsvaret. Arbeidsgruppen har forsøkt å operasjonalisere disse kravene. Krav som ikke eksplisitt fremgår av de nye ordningene er innarbeidet i tabell 3. 
	Tabell 3 Kompetansekrav til gradsnivå

	 
	 

	Grad
	Kompetansekrav

	Visekorporal
	Krever fullført rekruttutdanning, samt utvelgelse på grunnlag av personlige egenskaper.

	Korporal
	Krever tilsetting som grenaderer samt utvelgelse på grunnlag av personlige egenskaper, eventuelt fullført første år i GBU.

	Sersjant
	Krav:

– Fullført 2-årig befalsutdanning,

	
	– UB utdanning med påfølgende praksis som korporal på til sammen 2 år

	
	– Vervede med GBU kvalifiseringskurs

	Fenrik
	Respektive krav:
– Avdelingsbefal: GBU, samt erfaring på sersjantnivå

	
	– Krigsskoleutdannet befal: KS/bachelor utdannet under plittjeneste

	
	– Yrkesbefal med avsluttet plikttjeneste etter KS

	Løytnant
	Respektive krav:
– Avdelingsbefal: GBU, samt erfaring på fenriksnivå

	
	– Krigsskoleutdannet befal: KS/bachelor utdannet på plittjeneste

	
	– Yrkesbefal med avsluttet plikttjeneste etter KS

	Kaptein
	Krever normalt bachelor utdanning eller tilsvarende

	Major
	 

	Oberstløytnant
	Krever ettårig stabsskole eller individuelt godkjent sivil masterutdanning 

	Oberst
	Forsvarets høgskole eller tilsvarende

	Brigader
	 


En reduksjon av gradsnivået i stabs- og støttefunksjoner kan medføre reduserte forventninger om høyere grad når man skifter stilling fra operativ virksomhet til stillinger stabs- og støttefunksjoner. En mulig konsekvens kan bli større utfordringer med å rekruttere personell med høy kompetanse og god erfaring fra operativ virksomhet til denne type stillinger. Arbeidsgruppen anbefaler derfor en ordning hvor det stilles krav til tjeneste fra stabs- og støttefunksjoner for å være kvalifisert til høyere stillinger i operativ virksomhet. 

Tilsvarende anbefaler arbeidsgruppen en ordning hvor tjeneste i operativ virksomhet vil vektlegges ved konkurranse om opprykk. Slike krav vil opprettholde kompetanse og erfaring fra operativ virksomhet blant personellet i disse stillingene. Samtidig vil kravet sikre at flere offiserer i stabs- og støttefunksjoner har tilstrekkelig kompetanse til å tiltre i stillinger på operativt nivå.
4.1.2 Stillinger med krav til spesialkompetanse 

Kommandofunksjonen vil i få tilfeller legitimere gradsnivå for en spesialistfunksjon. Det er eventuelt funksjonens organisatoriske plass i hierarkiet som gir grunnlag for graden. Gradens viktigste funksjon for spesialister i dag er imidlertid i kompetansestyringen og som et rent insentiv for å rekruttere og beholde personell. 
Arbeidsgruppen mener at lønnsvilkåret må benyttes mer aktivt for å rekruttere og beholde et spesialistbefal. Som et alminnelig prinsipp må Forsvaret være konkurransedyktige på lønn for å rekruttere og beholde personell med ønsket spesialkompetanse. Gradsnivået bør være et sekundært virkemiddel. Det er også ønskelig at spesialister skal kunne utvikle seg faglig uten at de må gå opp i grad for å få kompensert for dette økonomisk.
Innen visse rammer kan man benytte gradsopprykk for å sikre at personell med etterspurt spesialistkompetanse skal ønske å konkurrere seg til stillinger og forbli i stillingen. Flytende grader bør ikke benyttes på nivåer med selvstendig lederansvar. I dag benyttes flytende gradsnivå på en rekke spesialiststillinger
. En stilling som krever spesialkompetanse innenfor et gitt område utlyses på generelt gradsnivå fra sersjant til kaptein. Dette kan bidra til at personell med spesialistkompetanse blir sittende lenger i stilling og har mulighet til opprykk i grad (men fortsatt i samme stilling) etter et visst antall år. For disse stillingene bør det imidlertid være strenge retningslinjer for fastsettelse av grad ved nyansettelse og de gradene som faktisk benyttes må inngå i gradsrammene slik at man unngår å konsekvent benytte den høyeste graden ved beordring/tilsetting av nytt personell. 
Arbeidsgruppen mener det bør vurderes spesielle gradsreduserende tiltak for spesialistfunksjoner. Arbeidsgruppen har ikke foreslått dette i denne rapporten, men ser et behov for å gjennomgå gradsnivåene for å gjøre lønnen mer uavhengig av grad. Dette gjelder spesielt de etterspurte spesialistfunksjoner. Problemstillingen er imidlertid også relevant for de spesialister Forsvaret utdanner selv og som nødvendigvis ikke en så etterspurte i det sivile markedet. Arbeidsgruppen mener at et slik arbeid kan gi positive effekter også i forhold til bindinger som i mange tilfeller i dag ligger på spesialistenes oppgaver og ansvar.
4.2 Yrkesbefal

Gruppen foreslår at det gis nye rammer for antall befal på ulike gradsnivåer. Rammene differensieres avhengig av hvor staben/avdelingen befinner seg i det militære hierarkiet. Gruppen har definert 4 avdelingskategorier, hvor kategori 1 har størst grad av helhetsansvar på strategisk nivå, mens kategori 4 er operative avdelinger. Arbeidsgruppen har også definert 6 stillingstyper som kan anvendes i avdelingskategori 1 til 3. Dette gir en matrise hvor gradsnivået kan fastsettes i hver celle. I noen tilfeller er det anført flytende grad over 1-2 gradsnivåer, det er da gitt en prosentsats for hvert nivå.

4.2.1 Operative behov - strukturelle gradsbehov

Det er i den operative virksomheten at gradsystemet har sitt viktigste rasjonale. Derfor vil denne virksomheten fortsatt være styrende for gradsstrukturen. Det er et hovedmål med ny befalsordning at det skal være større kontinuitet og erfaringsnivå i denne virksomheten. Ett tiltak for å oppnå dette vil være å legge til rette for vekslende tjeneste mellom operative avdelinger, skoler, stabs- og støttefunksjoner. Vekslende tjeneste vil utvikle bredde i befalets kompetanse, som igjen vil gi den helhetsforståelsen og vurderingsevnen som er nødvendig for økt erfaring i primærfunksjonene. Derved oppfylles også intensjonen om at flest mulig befal skal få den erfaring som operativ tjeneste både ute og hjemme gir. Videre vil slitasjen på personellet som inngår i den operative strukturen bli redusert og belastningen i befalskorpset bli jevnere fordelt. 

For Forsvaret vil det også være viktig at operativ tjenesteerfaring kontinuerlig tilbakeføres til enheter som driver styrkeproduksjon. Dette vil også sikre at det ikke oppstår ”a- og b-lag” blant befalet og at det er profesjonell harmoni mellom operativ virksomhet og skoler, stabs- og støttefunksjoner. Videre er det et poeng at det befalet man bruker betydelige ressurser på å utdanne og trene, fortsetter etter endt plikttjeneste.  Det er også viktig at dette personellet fortsetter så lenge at de selv får den erfaringen som er forutsetningen for effektiv nyttetjeneste. 

En forutsetning for å få til vekslende tjeneste er at det finnes stillinger i skoler, stabs- og støttefunksjoner på samme gradsnivå som i operativ struktur. Dette betyr at antallet befal med det gradsnivået som kan inngå i den operative strukturen må være større enn summen av OPLene til de operative avdelingene. 

Figur 4 Gradssystem for yrkesbefal

	
[image: image6]
	Figur 4 viser et gradssystem hvor befalet med dagens ordning (heltrukket) i stor grad rykker opp fra sin primærfunksjon (ofte i operativ virksomhet) og til stillinger i stabs- og støttefunksjoner. Derved er befalet i liten grad tilgjengelig for stillinger i operativ virksomhet senere (små piler).


Videre viser figuren at vekslende tjeneste mellom primærfunksjon og stillinger i stabs- og støttefunksjoner kan øke tilgjengelighet av personell for utførelse av primærfunksjoner (stiplede linjer og horisontale piler). Dette er vist i figuren ved at en del av de høyere stillingene i stabs-/støttefunksjonene tillegges lavere gradsnivå og dermed gjøres tilgjengelig for befal som også kan bemanne den operative strukturen (vist med stiplete linjer). Samtidig vil gradssystemet bedre kunne understøtte målet om økt kompetanse på lavere nivå i organisasjonen og målet om reduksjon av antallet stabsoffiserer med høyere militære grader. For å unngå at befal avanserer ut av muligheten for vekslende operativ tjeneste ved opprykk til stabstjeneste, er det viktig at det etableres et samsvar mellom gradsnivået i operativ struktur/laveste stabsnivå og gradsstrukturen på neste stabsnivå. 

Ettersom operativ virksomhet er rasjonalet for Forsvarets totale virksomhet, og det er en hovedhensikt for omstillingen å øke den operative evnen, bør denne virksomheten være styrende
 for produksjonen av alt befal, både yrkes- og avdelingsbefal. Produksjonen må dermed være dimensjonert for den operative strukturen pluss et tillegg hvor befalet skal kunne tjenestegjøre ved skoler, stabs- og støttefunksjoner på samme gradsnivå. Arbeidsgruppens vurdering tilsier at høyere stabsnivå, inkludert stabs- og støttefunksjoner, ikke bør være større enn det tilgangen på befal fra den operative strukturen tillater.

Arbeidsgruppen mener det er et paradoks at kapteinsgraden nesten har forsvunnet fra stabs- og støttefunksjoner samtidig som de formelle kompetansekravene for å få graden er vesentlig styrket
. En kaptein vil vanligvis ha GOU med sivil bachelor status samt flere års praktisk tjeneste i etaten. I tillegg kommer det faktum at et større antall yngre offiserer tar ekstra utdanning på fritiden. Riktignok vil ikke kapteinsnivået normalt ha stabsskole, men det bør være tilstrekkelig at denne kompetansen inngår i en avdelings teamkompetanse. Kapteinsnivået vil normalt ha et kompetansenivå som ville være tilstrekkelig til sivil ansettelse i FD eller FST i stillinger som rådgivere, det er derfor ikke logisk at gradsnivået for stabsoffiserer kun legges til majors- og stadig oftere oberstløytnantsnivået. 

4.2.2 Kategori 1 - 3 Staber og støttefunksjoner
Ved utarbeidelse av prinsipper har arbeidsgruppen vurdert militære avdelinger som helhet og ikke sett på den enkelte stilling. Det er avdelingens totale resultatansvar som gir grunnlaget for å vurdere kompleksitet i arbeidsoppgaver, beslutningsnivå og kommandomyndighet. Totalt gir dette en indikasjon på avdelingens nivå i Forsvarets militære organisasjon. Arbeidsgruppen vil derfor fokusere på prinsippene for gradsfastsettelse i forhold til avdelingens/stabens nivå.

Avdelingens nivå vil deretter danne grunnlag for vurdering av hvilken kompetanse som er nødvendig for å løse avdelingens oppgaver. Krav til kompetanse vil videre antyde gradsnivå til befal og offiserer. 

Forutsetningen for arbeidet er at det ikke er bindinger mellom grad og lønn. Arbeidsgruppen ser kun på kriterier for gradsfastsettelse. Det skal være ulike prinsipper som skiller fastsettelse av grad og lønn. Videre skal man i grads- og lønnsfastsettelse skille mellom individ og stilling/funksjon. Se pkt 5.2 om grad og lønn.

4.2.2.1 Inndeling i avdelingskategorier

Grad av kommandomyndighet, ansvar og kompleksitet i oppgaver vil normalt være større jo høyere opp i organisasjonen man opererer på, uavhengig av størrelsen til organisasjonen. Hovedkriteriet for inndeling i avdelingskategori er strategisk helhetsansvar, eventuelt nærhet til strategisk helhetsansvar. Arbeidsgruppen anbefaler en inndeling av Forsvarets samlede organisasjon i 4 kategorier: 

Kategori 1 
skal være Forsvarets øverste ledelse:
FST, FOHK, MMB, E-tjenesten og FLO konsernstab 

Kategori 2
skal være staber og avdelinger med helhetlig kompetanse- og fagansvar. Herunder også NMR og NLR hvor gradsnivået gjenspeiler internasjonal praksis og gradsnivået i NATOs strategiske hovedkvarter: 
LDKN, FSS, FK KKIS, FKL, FSAN, FLO avdelinger, NMR, NLR, HSTY stab, TRADOK, KE, KV stab, SSK, LUKS og LOI

Kategori 3
skal være avdelinger med utøvende forvaltnings- og fagansvar på lavere nivå, styrkeproduksjonsansvar på lokalt nivå:
VPV, FSA, FMGT, FPT, AK, FMU, FMUS, FMS, FPK, (FAA
), RKG, FLA, FRA, FMS, (”F”12), HV-skolen Dombås, HV-distrikt, FLO-enheter herunder FLO-baser, FLO-tjenester, FLO-kapasiteter, FLO-faggrupper og tilsvarende inkludert RSF
Kategori 4
er avdelinger i operativ virksomhet og utøvende styrkeproduksjon.

4.2.2.2 Stillinger i kategori 1- 3
Arbeidsgruppen mener det er hensiktsmessig å dele type stillinger/funksjoner i henhold til type arbeidsoppgaver og krav til kompetanse. Tabell 2 viser arbeidsgruppens anbefaling for inndeling i stillingstype.
	 
	 

	Tabell 4 Beskrivelse av stillingstyper

	 
	 

	Stillingstype
	Beskrivelse

	Sjef
	Sjef for en avdeling (driftsenhet) eller avdelingssjef innen avdeling på høyere nivå. Graden settes i henhold til avdelingens nivå.

	NK/stabssjef
	Stillingsinnehaver skal kunne opptre som sjefens stedfortreder. Stillingens grad vil normalt være ett gradsnivå lavere en sjefsstillingen. 

	Seksjonslederstillinger tilsvarende
	Dette er stillinger som innebærer lederansvar for senior stabsoffiserer, stabsoffiserer og øvrig personell. Stillingsinnehaver skal ha selvstendig ansvar for fagområde(r). 

	Senior stabsoffiserer
	Stillingen gjelder kun for avdelingskategori 1og 2. Stillingsinnehaver skal kunne ta ansvar for utredninger som omfatter flere saksområder. Dette innebærer at vedkommende kan være prosessleder og skal kunne ha fagansvar. 

	Stabsoffiserer
	Stabsoffiserer vil generelt delta i utredninger og ha selvstendig arbeid innenfor enkelte saksområder. 

	Støttefunksjoner og tilsvarende

	Dette er stillinger med oppgaver innenfor spesialiserte fagområder som støtter stabsfunksjoner i staber og hovedkvarter. 


Denne inndelingen vil kunne dekke alle typer stillinger i stabs- og støttefunksjoner. Ved etablering av OPL bør det utvises skjønn i forhold til intensjonen i denne inndelingen.
4.2.3 Stillinger i kategori 4 - Stillinger i operativ virksomhet 

Arbeidsgruppen mener at operativ virksomhet er lite påvirket av den generelle inflasjonen i gradssystemet som FFI rapport 2003/01485 påpeker. Forskjellen i gradsutvikling mellom operativ virksomhet og stabs- og støttefunksjoner har ført til at operative sjefers innflytelse er redusert. 

Denne utviklingen er også uheldig når man tenker på at Forsvaret har vært igjennom en periode med store reduksjoner, og hvor det antallet operative avdelinger som stabs- og støttefunksjonene skal understøtte er vesentlig redusert. En slik utvikling gir ikke tillit til erklært satsning på ”den spisse enden”. 

Arbeidsgruppen vurderer ikke stillinger i de operative enhetene for å være drivende for gradsinflasjonen. Bataljonssjefer, fregattsjefer (Fridtjof Nansen-klassen) og flyskvadronsjefer er tradisjonelt på oberstløytnant nivå. Dette er i henhold til internasjonal praksis. Arbeidsgruppen har derfor ikke anbefalt noen tiltak for yrkesbefal stillinger på bataljonsnivå (tilsvarende) eller lavere.

Den viktigste utfordringen i de operative enhetene, er etter arbeidsgruppen mening, at gradene for avdelingsbefal ikke er fullt utnyttet, se for øvrig pkt 4.3. 

4.2.4 Gradsinndeling

Inndeling i avdelingsnivå med vurdering av gradsnivået på typiske stillinger, gir gradsinndeling i henhold til tabell 5. Tabellen angir gradsnivå i henhold til standard OF (NATOs betegnelse for offisersgrader) inndeling:

7
Generalmajor
6
Brigader
5 
Oberst
4
Oberstløytnant
3
Major
2
Kaptein
1 
Løytnant-fenrik

S-K
Sersjant, fenrik, løytnant og kaptein

	Tabell 5 Gradsinndeling
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Avdelings-kategori 
	Sjef
	NK/ stabssjef
	Seksjons-leder
	Senior stabsoffiser
	Stabsoffiser
	Støtte-funksjoner tilsvarende

	
	
	
	
	30 % - 70 %
	

	1
	8/7/6
	7/6/5
	5/4
	4-3
	3-2
	S-K

	
	
	
	
	(70-30)
	(70-30)
	

	2
	6/5
	5/4
	4
	4-3
	3-2
	S-K

	
	
	
	
	(50-50)
	(50-50)
	

	3
	5/4
	4/3 
	3
	 
	3-2
	S-K

	
	
	
	
	
	(30-70)
	


4.2.4.1 Presiseringer

Gradsinndelingen i matrisen er generisk. Dette innebærer at stilling/funksjon som seksjonsleder regnes som det øverste nivået under stabssjef/NK uavhengig av hvilken betegnelse Forsvarets avdelinger velger å benytte på sine stillinger. Tilsvarende gjelder for stillinger som i gradsinndelingen er benevnt senior stabsoffiser og stabsoffiser.
Gradsmatrisen angir kun nivå for militær grad. Der man velger å besette en stilling med en sivil tjeneste-/embetsmann legges tilsvarende nivå til grunn.
Dersom en matriseorganisasjon er valgt vil ikke dette legitimere dobbelt antall stillinger innenfor et nivå, for eksempel seksjonsledere, det samme gjelder dersom en avdeling velger å benytte ”dupliserte funksjoner” som f.eks. både NK og stabssjef. 

Gradsinndelingen i tabell 5 skiller mellom senior stabsoffiser og stabsoffiser. Arbeidsgruppen mener forholdet mellom andel senior stabsoffiserer og stabsoffiserer ikke skal overstige henholdsvis 30 % og 70 %. Dette gjelder for samtlige stabs- og støttefunksjoner i FMO. 
Tall i parentes angir prosentfordeling i gradsnivået for respektive stillinger og avdelingskategori. Dette betyr eksempelvis at gradsnivået for stabsoffiserer i avdelinger i kategori 2 skal være fordelt på 50 % majorer og 50 % kapteiner. Hensikten er å gjøre senior stabsoffisersstillinger tilgjengelig også for majorer samt i større grad gjøre stabsoffisersstillinger tilgjengelige for kapteiner
. 
FLO har en dyp og kompleks organisasjonsstruktur. Denne strukturen og det faktum at militær kommandomyndighet ikke er et sentralt kriterium i hoveddelen av FLOs organisasjon, tilsier at flere nivåer vil ha tilnærmet likt gradsnivå.

4.2.4.2 Sjefsnivåer

Dagens inndeling for sjefsfunksjonene på kategori 1 opprettholdes i arbeidsgruppens forslag til gradsinndeling som vist i tabell 5. 
En rekke avdelinger ivaretar matrisefunksjoner for hele FMO, for eksempel FSS, FSAN, FKKIS og FKL. Disse avdelingene vil eventuelt måtte vurderes som en del av styringsprinsippene, jf vurderingene i pkt 3.1. Ettersom arbeidsgruppen ikke foreslår strukturendringer, legges det her til grunn at gradsnivået vil videreføres. Det forutsettes at dette revurderes ved eventuelt endrede ambisjonsnivåer. 
I følge gradsinndelingens metodikk vil sjefsstillingene i FSAN, sjef systemavdeling FLO, HSTY, FSS og VPV reduseres med ett gradsnivå. Tilsvarende vil sjef AK reduseres med to gradsnivåer. Dette ville også få direkte betydning for nivåene under disse sjefene, for eksempel stabssjefsnivået. Arbeidsgruppen mener det kan ligge spesielle hensyn til grunn for gradsfastsettelse av enkelte sjefsnivåer. For eksempel kan en sjefsstilling være tillagt spesielle koordinerings- og rådgivingsfunksjoner, den kan være lagt på et allment benyttet internasjonalt nivå eller det kan ha et spesielt omfattende kontrollspenn.
I de tilfellene hvor sjefsnivået er bestemt utfra slike spesielle kriterier, bør ikke underliggende gradsnivåer nødvendigvis tangere et kunstig høyt sjefsnivå. 
I grunnlagsarbeidet for fastsettelse av nye rammer har gruppen lagt til grunn av befalsskolesjefer igjen legges på majorsnivå. Det vil imidlertid være opp til FSJ å fordele grader basert på de fastsatte rammer og prinsipper for gradsinndeling.

I gradsrammene som foreslås i pkt 4.5.1 er en reduksjon i gradsnivået for ovennevnte sjefsstillinger innarbeidet. Arbeidsgruppen mener derfor at de nevnte sjefsnivåer bør gjøres til gjenstand for en egen helhetlig vurdering, jf også eventuelle endringer i fredsstrukturen jf pkt 3.2. 

4.2.4.3 Operativ struktur

Som nevnt i pkt 4.2.3 er avdelingene i operative strukturen langt mindre utsatt for gradsinflasjon enn stabs- og støttestrukturen. Det ser derfor ut til å være mindre behov for retningslinjer og faste prinsipper for gradsutviklingen i denne delen av Forsvaret. Imidlertid foreslår arbeidsgruppen en enkel gradsinndeling også for stabsfunksjoner i operativ struktur, jf tabell 6. Gradsinndelingen tar utgangspunkt i nivåene for flotiljesjefer, luftvingsjefer og brigade- og bataljonssjefer.

	Tabell 6 Gradsinndeling i operativ struktur
	 

	 
	 
	 
	 

	Sjef
	NK/stabssjef/SSO
	Stabsoffiser
	Støttefunksjoner etc

	5/4
	4/3
	3-2
	S-K

	
	
	(30-70)
	


Arbeidsgruppen ser at enkelte stillinger på sjefsnivået kan ha et utvidet ansvarsområde (for eksempel luftvingsjefer som sjef hovedflystasjon), men arbeidsgruppen har av hensyn til gradsinflasjonen på de høyere gradsnivåer lagt til grunn at det ikke åpnes for brigaderstillinger utover gradsinndelingen i tabell 6, jf gradsrammene i tabell 7.
Arbeidsgruppen foreslår at gradsnivået for bataljonssjefsnivå tilsvarende fortsatt skal ligge på oberstløytnantsnivå. Dette innbefatter bataljonssjefer i Hæren og luftvernartilleriet, fregattsjefer, sjef kystvaktsskvadroner, skvadronssjefer i Luftforsvaret og sjef HV-distrikter. Det forslås ingen endringer for operative sjefer på lavere nivå. Det foreslås heller ikke endringer i gradsnivået for øvrige stillinger ved operative avdelinger, med unntak av at de rammer/prinsipper som er satt for avdelingsbefal vil føre til en større andel av sersjanter på bekostning av andelen fenrik og løytnanter.
4.3 Avdelingsbefal og korporaler
4.3.1 Generelt

Lagførerstillinger/tilsvarende
 skal normalt ikke være over sersjantsgrad. Videre er det viktig at løytnantsgraden for avdelingsbefal forbeholdes stillinger som krever lengre erfaring, eksempelvis troppssjefsstillinger i Hæren. De bør konsekvent nyttes i de stillingene hvor kommandomyndighet er sentralt (operativ virksomhet).

Spesialistfunksjoner som ikke nødvendigvis krever kommandomyndighet, bør kompenseres med lønn og ikke med grad, eventuelt flytende grad, jf pkt 4.3.5.

Regelen bør være at avdelingsbefal kun gis opprykk mot stillinger innenfor sin primærfunksjon, eksempelvis lagfører, NK tropp eller troppssjef i Hærens kampvåpen. Hvis avdelingsbefalet i perioder tjenestegjør i stabs- og støttefunksjoner, for eksempel som instruktør ved skoleavdeling, bør hun eller han ikke avansere i den stillingen. Slike stillinger bør derfor ha flytende grader, med mindre de er tillagt særskilt lederansvar. Avdelingsbefal bør kun få opprykk i grad gjennom tilsetting i stilling i sin primærfunksjon.

Avdelingsbefal som har sin primærfunksjon innenfor områder hvor det er naturlig å ha flytende grader bør ha et system som innebærer at de ”går gradene” på linje med det operativt avdelingsbefal gjør. 

4.3.2 Sersjant 
I den innledende praktiseringen av avdelingsbefalsordningen er sersjantgraden i hovedsak ikke anvendt som en operativ grad, men mer som en aspirantgrad for elever under befalsutdanning. Dette er en ordning som motvirker målsetningen om økt erfaring på de lavere gradsnivåer og avviker fra den man finner hos de fleste av våre samarbeidspartnere. I de fleste NATO land er sersjantgraden tillagt personell med omfattende erfaring. Den nåværende ordningen bidrar til et press fra bunnen av gradsstrukturen som reduserer avdelingsbefalets totale gradsspenn. En praktisering i tråd med intensjonene i personellreformen vil gi en rekke positive effekter.
Ved innføringen av ny befalsordning kan et avdelingsbefal forbli sersjant frem til fylte 35 år. I og med at sersjantgraden i dag praktiseres som en aspirant/opplæringsfunksjon har befalsskoleelever hatt en forventing om at de meget snart, sannsynligvis allerede når de tilsettes som avdelingsbefal, blir fenrik. Videre er det en kjensgjerning at mange av dagens kvartermesterstillinger i Sjøforsvaret i sin tid ble konvertert fra menige stillinger. Disse stillingene/funksjonene er da også i mange samarbeidsland faktisk korporalstillinger eller tilsvarende.

Det er en utfordring å gi elevene ved grunnleggende befalsutdanning insentiver som motiverer for videre tjeneste. Dette er etter arbeidsgruppens mening viktig, både for å sikre at flest mulig fortsetter etter endt utdanning, og at de blir så lenge som mulig. Som et eksempel kan det nevnes at Hæren nå bare regner med at ca 50 % fortsetter etter grunnleggende befalsutdanning og at de ikke fortsetter i mer enn i ca 8 år. En økning av det reelle gradspennet for avdelingsbefalet bør styrke motivasjonen for å tjenestegjøre så lenge som mulig for å oppnå løytnantsgraden. Ordningen bør framstå som så lukrativ at den kan være attraktiv for mange som har hatt til intensjon å fortsette i Forsvaret utover etatsutdannelsen. 
Den skisserte ordningen vil gi befal med GBU en naturlig karriere i de lavere befalsgradene. Karrieren vil i sterkere grad understøtte målsetningene for personellstrukturen i forhold til ønsket om økt erfaring og kontinuitet på de lavere gradsnivåene. I tillegg vil dette kunne medvirke til å rette opp det ulogiske i at vernepliktige inne til førstegangstjeneste har blitt utnevnt til korporaler, mens vervede med flere års tjeneste har status som menige. 

Sersjantgraden er laveste grad for operativt avdelingsbefal og arbeidsgruppen foreslår at denne graden også benyttes for befal som går første år på GOU (krigsskole), forutsatt at de ikke har oppnådd høyere grad før opptak.
Sersjantgraden bør på denne bakgrunn gjeninnføres som operativ befalsgrad. En naturlig oppfølging av dette forslaget bør medføre en kritisk gjennomgang av OPLer for å identifisere stillinger som bør tillegges sersjant med fullført etatsutdannelse
.

Befalselever i andre utdanningsår under GBU vil i fremtiden ikke bli sersjanter eller tjenestemenn, men fortsetter som elever med korporalsgrad. Arbeidsgruppen mener elevtillegget for det andre utdanningsåret bør være på et nivå som virker rekrutterende og at det i tillegg gis et øvings-, vakt og beredskapstillegg som en fast kompensasjon for arbeid utover normalarbeidstid i praksisperioden.

4.3.3 Korporal og visekorporal
Korporalgraden (og tilsvarende) er fortsatt i bruk for vernepliktige spesialister. I henhold til Forsvarets personellhåndbok vil korporaler rangmessig stå over en grenader (vervet). Denne praksisen vil virke uhensiktsmessig nå som det er planlagt med et større innslag av vervede med flere års erfaring. Vernepliktige korporaler stemmer også dårlig overens med praksis hos de fleste av våre samarbeidsland, hvor korporalgraden vanligvis krever flere års erfaring. På dette grunnlag foreslår arbeidsgruppen at vernepliktige bør kunne gis ledende funksjoner med grad visekorporal og at grenaderer bør gis ledende funksjoner med grad korporal.
Arbeidsgruppen mener at elever under praksisåret (2. året) i GBU også bør utnevnes til korporal.  
4.3.4 Vernepliktig akademisk befal (VAB)
FSANs sanitetsoffiserskurs
 er primært for vernepliktige leger, tannleger, veterinærer, psykologer og farmasøyter. Etter kurset blir elevene beskikket som løytnant og avtjener verneplikt ved avdeling i Norge. Det er et tilsvarende opplegg for feltpresttjenesten. Antallet VAB er anslagsvis 120. Av dem blir ca 100 utdannet av FSAN.

Praktiseringen av verneplikten er i de senere årene blitt tilpasset Forsvarets behov. En redusert andel av årskullet gjør førstegangstjeneste samtidig som antall akademikergrupper Forsvaret nyttiggjør seg har økt. VAB-personellet gir uttrykk for at godtgjøring og avlønning som befal, ikke kan måle seg med inntektsmulighetene de kunne hatt i sivile stillinger. Dette kan svekke rekrutteringen av vernepliktige med høy kompetanse. 
Arbeidsgruppen mener at en rekke aspekter rundt VAB-ordningen bør vurderes, for eksempel om Forsvaret kan nyttegjøre seg jurister, sosialantropologer og andre fag som er relevante i forhold til operativ virksomhet og internasjonale operasjoner. Vernepliktig akademisk befal bør også vurderes brukt innenfor fagområdene økonomistyring, organisasjonsutvikling og informasjonsteknologi som et alternativ til kjøp av konsulenttjenester. VAB bør videre vurderes som rekrutteringsportal for kvinner og til spesialiststillinger både i avdelingsbefalskorpset og i yrkesbefalskorpset, for eksempel gjennom et kvalifiseringskurs. Også godtgjøringene og lønn bør vurderes.
Gradsnivået for VAB bør harmoniseres med gradsnivået for de som har sivil bachelor og som får kvalifiseringskurs ved en krigsskole. Personellreformen og den ønskede reduksjon i gradsnivået vil derfor føre til at VAB blir fenriker etter bestått befalskurs og til de har gjennomført verneplikten. Arbeidsgruppen viser for øvrig til vurderinger av gradsnivå for spesialfunksjoner pkt 4.1.2 og pkt 4.3.5.
4.3.5 Spesielle kategorier

Det vises til pkt 4.1.2. Avdelingsbefalet vil bestå av både operativ- og spesialistbefal. Spesialistene kan være fra mange ulike fagområder. Det operative og utøvende spesialistbefalet bør etter arbeidsgruppen syn ha den vesentlig delen av sin samlede tjeneste i primærfunksjonen. Arbeidsgruppen har laget scenarier for å vurdere hvordan dette kan omsettes i tjenesteplaner, jf vedlegg 6 (tjenesteplaner). 

I henhold til pkt 4.1.2 bør det legges opp til flytende gradsnivå for spesialister innen visse rammer for å sikre kontinuitet. Ettersom avdelingsbefalet bare har tre gradsnivåer er det særlig viktig for kontinuitet og horisontal karriere (karriere uten gradsopprykk) at det praktiseres skille mellom grad og lønn.

Det behøver ikke være de samme forholdstallene mellom gradene i avdelingsbefalskorpset for operative og spesialister. Her bør det være en fleksibilitet ikke minst for forsvarsgrenene. Dette er også en av grunnene til at arbeidsgruppen foreslår øvre og nedre gradsrammer for avdelingsbefalet. 
4.4 Midlertidig grader
Det er en utstrakt bruk av midlertidig grad i Forsvaret. Pr 1. november 2005 var det 
ca 1 300 befal som hadde midlertidige grader. Dette utgjør ca 16 % av befalskorpset. I tillegg hadde 190 menige midlertidige grader som befal, jf tabell 5 og 6 i vedlegg 3
. 
Arbeidsgruppen mener at det store antallet midlertidig høyere grader bidrar til gradsinflasjon og vanskeliggjør kontroll med gradsrammene. På den annen side ivaretar bruk av midlertidige grader en fleksibilitet i tilfeller der spesielle hensyn taler for en høyere militær grad. Dette kan for eksempel vær tilfelle ved internasjonale engasjementer og høyt prioriterte og profilerte prosjekter. 

Gruppen foreslår at praksisen med midlertidig grad strammes inn. Det er viktig i forhold til helhetlig styring av personellstrukturen at antallet tilgjengelige militære grader sees under ett slik det er foreslått i neste punkt. Arbeidsgruppen foreslår at befal som hovedregel ikke får midlertidig høyere grad når de disponeres midlertidig i en stilling som er tillagt høyere grad. Midlertidig grader bør kun unntaksvis brukes der;

· kommandomyndigheten krever dette, for eksempel hvis fungerende sjef ellers ville hatt lavere grad enn sine underordnede.

· internasjonale forventninger tilsier dette, eller

· andre spesielt tungtveiende hensyn tilsier dette. 

Arbeidsgruppen mener at grad som insentiv ikke er egnet for rekruttering til arbeid i prosjekter. Det håndplukkes ofte personer til prosjekter. Denne typen arbeid innebærer ofte større belastning enn ”linjefunksjonen”. I noen tilfeller kommer prosjektarbeidet helt eller delvis i tillegg til ”linjefunksjonen”. Arbeidsgruppen mener denne type merbelastning eventuelt bør kompenseres lønnsmessig. 
Arbeidsgruppen mener at det oppstår et uheldig press på opprettelse av faste stillinger når prosjekter/programmer og lignende har eksistert en tid. Reduksjon i militær grad etter langvarige perioder med midlertidig høyere grad kan oppleves som redusert status. Prosjektarbeid skal alltid være klart avgrenset i tid, eventuelt av en angitt leveranse. Midlertidig høyere grad bør bare brukes helt unntaksvis dersom et prosjekt både er langvarig og prosjektene har spesiell strategisk betydning.
Vernepliktige og grenaderer bør etter arbeidsgruppens syn ikke kunne gis verken midlertidig eller fast befalsgrad uten befalskurs, kvalifiseringskurs eller militær utdanning som samsvarer med den aktuelle militære graden. Dette har blant annet sammenheng med hensynet til grunnleggende befalsplikter samt forhold rundt kommandomyndighet i henhold til Forsvarets personellhåndbok del B pkt 3.6. Det vises til pkt 4.3.2 der arbeidsgruppen foreslår at vernepliktige og grenaderer bør kunne gis ledende funksjoner med de menige gradene visekorporal og korporal. 

4.5 Gradsrammer for 2008 
I pkt 4.2.1 er Forsvarets samlede organisasjon inndelt i 4 ulike kategorier. Denne inndelingen danner grunnlaget for gradsinndelingen i pkt 4.2.4. De reviderte gradsrammene fremkommer som et resultat av kategoriinndelingen og gradsinndelingen. Det er lagt vekt på å harmonisere gradsnivået slik at sammenlignbare stillinger og funksjoner i stabs- og støttefunksjoner innen samme kategori har tilsvarende grad. 

4.5.1 Gradsrammer

De nye gradsrammene i tabell 7 gjelder samtlige befal i FMO
 i 2008, herunder også alle midlertidige grader
. Forsvaret er en dynamisk organisasjon hvor det er kontinuerlige bevegelser i befalskorpset. Det vil til enhver tid være pågående aktiviteter hvor offiserer bekler stillinger med midlertidig høyere grad. Gradsnivået for denne type stillinger skal være inkludert i de totale gradsrammer for 2008.
Gradsrammene inkluderer en fordeling av midlertidige grader som tilsvarer 10 % av antall med fast grad for brigaderer og oberster, 8 % av oberstløytnanter, 6 % av majorer og 4 % av antall kapteiner med fast grad. Grunnlaget for denne fordelingen er at prosjekter og midlertidige organisasjoner gjerne har behov for ledere samt senior stabsoffiserer med høyt erfarings- og gradsnivå. Derfor vil disse utgjøre en større andel av totalt antall offiserer på dette gradsnivået. Arbeidsgruppen mener videre at det ikke er samme behov for bruk av midlertidige grader på lavere nivå i FMO.

For avdelingsbefal foreslår arbeidsgruppen at det åpnes for et antall stillinger med flytende gradsnivå, jf pkt 4.5.2. Det er derfor ikke langt inn midlertidig høyere grad for disse gradsnivåene.

	Tabell 7 Gradsrammer 2008


	 

	 


	Forsvaret totalt

	Totale rammer 2008


	 

	 


	Yrkesbefal

	 


	General

	                   1 


	Generalløytnant

	                   3 


	Generalmajor

	                  12 


	Brigader

	                  33 


	Oberst

	                111 


	Oberstløytnant

	                555 


	Major

	             1 305 


	Kaptein

	             2 196 


	Løytnant - Fenrik

	             1 722 


	Sum

	             5 938 


	 

	 


	Avdelingsbefal

	 


	Løytnant

	                883 


	Fenrik

	             1 236 


	Sersjant

	             1 412 


	Sum

	             3 530 


	 

	 


	Sum befal

	             9 468 



	
	Arbeidsgruppen foreslår at gradsrammene behandles som absolutte rammer for fredsstrukturen. Den totale rammen er inkludert rammer for midlertidige grader og det er tatt høyde for eventuelle unøyaktigheter i beregningsgrunnlaget og –metode. 

Arbeidsgruppens forslag til retningslinjer for implementering av disse gradsrammene fremgår i pkt 5.3.


4.5.2 Rammene for avdelingsbefal

Arbeidsgruppen foreslår at rammene for avdelingsbefalet settes ut fra de særlige behovene kapitteleierne/forsvarsgrenene har på de lavere gradsnivåer. Det bør gis mulighet for at en del stillinger gis flytende grad. På denne bakgrunn foreslås det at det legges inn en øvre og nedre grense på +/- 10 % på de angitte rammetall for antallet grader hos avdelingsbefal. Denne flytende rammen er tilstrekkelig for å ivareta både hensyn til midlertidighet og annen fleksibilitet. Disse rammene bør være absolutte av overordnede hensyn til styring av gradsstrukturen. FST vil da også få en fleksibilitet som kan tilpasses kapitteleiernes særlige behov. 

Norge har pr februar 2006 tilsatt noe over 400 av det nylig innførte avdelingsbefalet. Antallet vil øke raskt når de første kullene fra GBU og GOU er ferdigutdannet. Det vises til pkt 5.1.1 om rammer for gradsstruktur når antallet endres. Arbeidsgruppen anbefaler en fordeling av rammer for avdelingsbefalet som tilsier ca 40 % sersjanter, 35 % fenriker og 25 % løytnanter. Bakgrunnen for denne fordelingen er at avdelingsbefal skal gå lenger i graden som sersjant enn det som er tilfellet idag. En slik inndeling i gradsnivåer kan gi større respekt for de lavere gradene og derved insentiver slik at flere avdelingsbefal ønsker å tjenestegjøre frem til fylte 35 år, jf pkt 4.3.2
4.5.3 Utenlandsstillinger

Arbeidsgruppen foreslår ikke endringer i gradsstrukturen for befal i utenlandsstillinger
.  Dagens nivå er lagt til grunn. I disse stillingene inngår forsvarsattacheer (FAer), stillinger øremerket utdanning i utlandet, stillinger i kommandostrukturer (hovedsakelig NATO) og stillinger i styrkestrukturen: 
· Gradsstrukturen for attacheer er nylig revidert. Det vises til brev fra FD datert 4. oktober 2005 (referanse 2005/02071-4).
· Det gis ikke gradsopprykk for utdanning. For utdanningsplasser gjelder derfor (ny) gradsstruktur ved hjemmeavdeling. 

· Gradsnivået i NATOs kommandostruktur (NCS) styres av NATOs ”Peace Establishment (PE)”. FDs policy gjelder for hvilke stillinger som skal besettes, Norges bud på stillinger NATO NCS PE og hvilke stillinger Norge faktisk fikk tildelt og aksepterte. Arbeidsgruppen mener imidlertid at det kan være god grunn til å se på de prinsipper som ble lagt til grunn ved utarbeidelse av nevnte policy. Prinsippene om ”påvirkning, synlighet og kompetanseoverføring” ble praktisert slik at Norge er overrepresentert på høyere gradsnivåer og har en begrenset representasjon på lavere gradsnivåer. Det kan vurderes om prinsippet om kompetanseoverføring kan tilsi at Norge i fremtiden bør gi bud på stillinger som i større grad gir tilbakeføring av nyttekompetanse ved endt tjeneste. 
· De samme vurderinger som for NATO NCS PE gjelder for NATO styrkestruktur. Her kan man kanskje i enda større grad vektlegge prinsippet om kompetanseoverføring, slik blant annet Canada har gjort i sine bud. 
Arbeidsgruppen viser til at det foregår et arbeid for en resterende reduksjon i utenlandsstillinger ned til ca 380 stillinger. I denne prosessen kan det bli forskyvninger i gradsstrukturen ettersom avdelingsbefal kan gå inn i funksjoner som yrkesbefal har ivaretatt eller fordi sivile overtar flere administrative funksjoner.

4.6 Gradsrammer for 2012 

Før FS 07 vil rammer for en gradsstruktur i 2012 kun være basert på ”sikre” utviklingstrekk som er skissert i samarbeid med FD IV, samt et sett forutsetninger.

4.6.1 Fremtidige utviklingstrekk knyttet til personellstrukturen 

Frigjøring av ressurser til operativ drift vil fortsette. Som en konsekvens av dette er det rimelig å anta at presset på reduksjoner i basestruktur, stabs- og støttefunksjoner og ledelsesnivåer vil måtte opprettholdes også på lengre sikt. De hovedlinjene som er lagt for den videre utviklingen av Forsvaret peker også i retning av en rendyrking av militære funksjoner og et økt press på utnyttelse av offentlig-private og flernasjonale samarbeidsløsninger. 

Som en konsekvens av de hovedlinjene som er lagt til grunn for videreutviklingen av Forsvaret og den eksisterende personellstrukturen sammensetning vil det løpende og vedvarende være behov for ytterligere endringer i størrelsen og sammensetningen på personellstrukturen. 

Det er igangsatt tiltak for å øke erfaringsnivået i stilling og redusere ”turnover-takten” i strukturen generelt. Det har også vært et sentralt forhold å sikre militær fagkompetanse der denne er kritisk, og best kan utnyttes. En slik utvikling er også drevet av kostnadene knyttet til å utdanne personell gjennom det militære utdanningssystemet, samt relevansen av den militære utdannelsen i forhold til oppgavene som ligger i støttevirksomheten. Disse forholdene peker i retning av en høyere andel sivile i de delene av støttevirksomheten som ikke er direkte er involvert i den operative virksomheten. Et grunnleggende prinsipp bør være at stillinger som verken krever erfaring som befal på lavere nivå, eller kontinuerlig tilførsel av operativ kompetanse, bør vurderes som mulig sivil stilling. Det vises til eget arbeid for fastsettelse av kriterier for når en stilling skal besettes av sivile.

Større fokus på operativ virksomhet innebærer videre at Forsvaret vil ha behov for flere befal på lavere og midlere gradsnivå. Behovet for offiserer på høyere gradsnivå vil derfor være redusert. Dette kan medføre en ytterligere økning av antall avdelingsbefal på bekostning av yrkesbefal. 

Når det gjelder endringene i personellstrukturen etter 2008, vil det være riktig å si at en ytterligere, men mindre, reduksjon i personellstrukturen er sannsynlig. Innenfor et flatt inflasjonsjustert bevilgningsnivå vil den reelle kostnadsutviklingen presse frem reduksjoner og effektivisering i støttevirksomheten, den operative strukturen eller begge deler. Disse tiltakene vil i alle tilfeller innebære personellreduksjoner, enten reduksjonen skjer på operativ side eller i støttevirksomheten, da personellkostnader vil være en av de mest vesentlige kostnadsartene i begge tilfeller. 

Disse tre forholdene kan karakteriseres som relativt sikre utviklingstrekk. Videre vil også andre forhold som praktiseringen av vernepliktsordningen, organisasjonsutformingen etc. innvirke på hva som totalt sett kan karakteriseres som ønsket/villet utvikling, men like fullt mener arbeidsgruppen at de nevnte utviklingstrekkene er av en slik karakter at de bør kunne legges til grunn for å anslå en gradsstruktur i 2012. Dette vil kunne innebære at denne gradstrukturen er gjennomgående spissere enn 2008 strukturen, samt volummessig noe mindre.

Totalt sett vil en endring i personellstrukturen, hvor antall yrkesbefal stillinger i større grad skal erstattes av avdelingsbefal og sivile, også medføre en reduksjon i gradsstrukturen.
4.6.2 Gradsrammer for 2012
Den reviderte gradsstrukturen for 2012 tar utgangspunkt i revidert gradsstruktur for 2008 og er justert i samsvar med de generelle utviklingstrekkene som er skissert frem mot 2012, se pkt 4.6.1. De foreslåtte gradsrammene for 2012 forutsetter også at det vil bli en viss korrigering av de skjevheter som er poengtert i pkt 3.2.  
Arbeidsgruppen har også lagt til grunn at FMO frem til 2012 bør endre det reelle gradsnivået for selektering til lederstillinger fra oberstløytnant/oberst i dag til major/oberstløytnant, og kanskje etterhvert til kaptein/major. Disse gradsrammene gir også et riktigere forholdstall mellom gradene fra general til major (tilnærmet 1:3 mellom hvert gradsnivå). Samtidig etablerer forslaget et betydelig bedre forholdstall mellom yrkesbefal på den ene siden og avdelingsbefal, vervede og menige på den andre. Dette forutsetter imidlertid at avdelingsbefalsordningen implementeres som anslått. 
	Gradsrammene for 2012 er i henhold til tabell 8. 

Det er lagt inn følgende forutsetninger i fastsettelsen av gradsstrukturen for 2012:

· Totalt antall personell for hele personellstrukturen er redusert med 1 000 stillinger.

· Prosentandelen sivile stillinger er den samme i 2012 som for 2008, det vil si 24 % sivile stillinger av totalt antall stillinger både i 2008 og 2012.

· Andel avdelingsbefal utgjør 45 % av det totale befalskorpset i 2012.
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Forsvaret totalt

Rammer for 

2012

Yrkesbefal

General 1                     

Generalløytnant 3                     

Generalmajor 10                   

Brigader 30                   

Oberst 100                 

Oberstløytnant 400                 

Major 1 000              

Kaptein 1 618              

Løytnant - Fenrik 1 700              

Sum 4 862              

Avdelingsbefal

Løytnant 994                 

Fenrik 1 392              

Sersjant 1 591              

Sum 3 978              

Sum befal 8 840              


4.7 Validering 

Arbeidsgruppens hensikt med å gjennomføre en validering er å sannsynliggjøre at den gradsinndelingen og de gradsrammene som er lagt til grunn for 2008 ikke gir urealistiske utslag når dette blir testet opp mot gradsstrukturens grunnleggende funksjoner; behov for kompetanse og styring av kompetanse samt militær kommandomyndighet. Valideringen ble gjennomført mot et mindre utvalg av typiske stillinger i stabs- og støttefunksjoner, for eksempel seksjonsleder, senior stabsoffiser og stabsoffiser. 

Gjennomføringen av valideringen er vist i vedlegg 7.
Valideringen viser at gradsinndelingen ikke gir feil utslag på gradsnivået på avdelinger med stabs- og støttefunksjoner. Imidlertid ble det synlig at flere avdelinger ikke skiller mellom senior stabsoffiser og stabsoffiser. Enkelte avdelinger har kun senior stabsoffiser mens andre avdelinger har kun stabsoffiserer hvor gradsnivået varierte fra løytnant til oberstløytnant. Dette avdekker et behov for å vurdere nivået og betegnelsen på ulike stillinger i stabs- og støttefunksjoner.
4.8 FD, FFI, FB og NSM

FMO produserer også offiserer for FD, Forsvarets forskingsinstitutt (FFI), Forsvarsbygg (FB) og Nasjonal sikkerhetsmyndighet (NSM). Offiserene i disse virksomhetene får sin grunnkompetanse i FMO og har i løpet av sin karriere vekslende tjeneste. Gradsnivået mellom FMO og FD, FFI, FB og NSM bør være samstemt med stabs- og støttefunksjoner i FMO. 
Gradsnivået i FD bør ligge på kategori 1. For de øvrige virksomhetene og deres underlagte avdelinger mener arbeidsgruppen at gradsnivået bør harmoniseres i forhold til FMO. Det bør også tas hensyn til at den militære graden ikke skal være noen hindring i den vekslende tjenesten. 
	Tabell 9 Status gradsnivå i FD, FB, FFI og NSM

	 

	 


	 

	 

	 

	 

	 

	 


	Grad

	FD

	FB

	FFI

	NSM

	Sum


	Kaptein

	2

	3

	1

	9

	15


	Major

	26

	15

	 

	8

	49


	Oberstløytnant

	62

	10

	3

	4

	79


	Oberst 

	16

	1

	 

	2

	19


	Brigader

	6

	 

	 

	1

	7


	Generalmajor

	2

	 

	 

	 

	2


	Generalløytnant

	 

	 

	 

	 

	 


	General 

	1

	 

	 

	 

	1


	Sum

	115

	29

	4

	24

	172



	
	Tabell 9 angir faktisk antall offiserer pr februar 2006.

Arbeidsgruppen mener det er naturlig at FD, FB, FFI og NSM initierer et arbeid parallelt med en evt endring av gradsnivået i FMO.


5. Styring av gradsstrukturEN 

I dette kapitlet vurderes styringsmekanismer (gradsinndelinger, gradsrammer, (stillings) fullmakter, ansvarsforhold og forvaltningsprosedyrer og insentivordninger) for fremtidig styring av gradsstrukturen.

Arbeidsgruppen mener å kunne påvise en rekke utfordringer knyttet til styring, utvikling og vedlikehold av gradsstrukturen: 

· Det hersker en viss uklarhet om rekkevidden av FDs delegering av stillingsfullmakten. Det har også vært uklarhet om videre delegering fra Forsvarssjefen og et nytt direktiv er derfor under utarbeidelse. 

· Videre har det vært ulike oppfatninger knyttet til omfanget og rekkevidden av de gradsrammene som er innarbeidet i IVB 2005-08 Personellvedlegget. 

· Etter implementering av integrert strategisk ledelse har det også vært en viss uklarhet knyttet til ansvar, roller og prosedyrer for forvaltning av høyere offiserer.

· Som påpekt blant annet i pkt 3.5.2 er det også en rekke andre forhold som har bidratt til gradsutvikling som dokumenteres i denne rapporten. 

Arbeidsgruppen har vurdert om styring på rammer samt delegering av stillingsfullmakten gir god nok styring relatert til utvikling og vedlikehold av gradsnivåene. På den ene siden taler utviklingen for at det er behov for flere styringsmekanismer. En mulighet er at det blir styrt på flere parametere, for eksempel ved at det blir satt begrensninger på tid i stilling eller tid i grad (sperrefrister). Arbeidsgruppen har også vurdert om det bør legges inn positive insentiver for å stimulere til økt kontinuitet på lavere nivå i organisasjonen.

Styringsverktøy kommer i tillegg til mål og resultatkrav. Det gis normalt rammer for virksomheten eller fullmakter i beslutningsprosesser. Insentiver er i større grad rettet direkte mot den enkeltpersonen man ønsker å påvirke. Arbeidsgruppen finner det hensiktsmessig å opprettholde et relativt klart skille mellom gradsrammene og stillingsfullmakten som styringsverktøy på den ene siden og insentiver rettet mot den enkelte offiser på den andre siden. Arbeidsgruppen anbefaler at disse mekanismene må klargjøres og forsterkes. Det samme gjelder ansvarsforhold, roller og prosedyrer i personellforvaltningen.
”Forsvarssjefens direktiv om stillingsfullmakt med retningslinjer” er under revisjon (arbeidsgruppen har hatt tilgang på utkast 01/05 datert 16. februar 2006). Det er i denne sammenhengen flere forhold som må klarlegges, særlig i forhold til styring av det militære gradsnivået, men også i forhold til stillingsrammer og opprettelse: 

· Er FDs delegering til Forsvarssjefen formelt sett en fast eller midlertidig ordning?
· Gjelder stillingsfullmakten fullmakt til å endre stillingsrammene eller bare fullmakt til å endre stillinger (nyopprette, endre eller avvikle)?
· Hva ligger i alminnelighet innen virksomhetsledernes fullmakt? 

5.1 Styringsverktøy 

Budsjettet, kombinert med de til enhver tid bestemte oppgaver og funksjoner, gir de totale økonomiske rammene for driftsmidler i Forsvaret. Dette påvirker antall ansatte som Forsvarets avdelinger kan lønne. Gjennom FDs iverksettingsbrev kan mål og resultatkrav til FMOs virksomhet gitt med rammer for ressursbruk, herunder forbruk av antall årsverk, militære grader, antall som kan utdannes ved krigsskolene etc. Hovedhensikten med denne styringen er at etaten skal ha handlefrihet til å innrette virksomheten mest mulig hensiktsmessig innen gitte krav og rammer.

Innenfor de fleste styringsområdene har virksomhetslederen i alminnelighet fullmakt til å prioritere ressursbruken. Fullmakten til å opprette, endre eller nedlegge stillinger i staten tilligger imidlertid i utgangspunktet statsråden. Denne fullmakten kan delegeres. 
Arbeidsgruppen har lagt spesielt vekt på at et forsvar med lavere gradsnivå enn pålagte funksjoner strengt tatt skulle tilsi, gir større fleksibilitet for endringer enn et gradsnivå som allerede er for høyt. Med hensyn til personellets trygghet og rettigheter er det naturligvis lettere å øke et gradsnivå enn det er å redusere det. Det er også lettere å disponere personell med lavere grad enn personell med høyere grad. Videre er personell med lavere gradsnivå normalt tilgjengelig/anvendelig for flere funksjoner enn personell med høyere gradsnivå. På denne bakgrunnen er det fordeler både for arbeidstaker og arbeidsgiver ved å holde gradsnivået på et nøkternt nivå i forhold til organisasjonens funksjonelle behov.
5.1.1 Rammer for gradsstruktur

Arbeidsgruppen har lagt til grunn at gradsrammer bør anvendes som overordnet styringsverktøy for å utvikle og vedlikeholde gradsstrukturen i Forsvaret; 

· Forbedringspotensialet knyttet til rammestyringen er for det første å entydig avklare hva rammene omfatter, det vil si hva som ligger utenfor og innenfor rammen. 
· For det andre må det klargjøres hvordan rammene skal oppfattes når man har en utvikling fra et høyere til et lavere gradsnivå og vise versa. 
· For det tredje mener arbeidsgruppen at det må være bevissthet omkring prinsippet for rammestyring på ulike nivåer: Underlagt enhet kan ikke ”gjøre det mer”, det vil si ha mer romslige rammer enn det overordnet har fastsatt, men han kan ”gjøre det mindre”, det vil si han kan sette strammere rammer. Dette innebærer for eksempel at ved nedjustering av grad ikke må gis videre rammer enn det som ligger i sluttilstanden, fordi enhver gradsutnevnelse da kan bidra til å forverre situasjonen.

Disse forhold tilsier at det må være en forutgående styringsdialog knyttet til all (mål- og) rammestyring. Dette legges da også til grunn i Forsvarets styringskonsept. 
Det er spesielle utfordringer knyttet til rammestyring spesielt når gradsrammer endres til lavere nivå. Arbeidsgruppen mener at det bør legges absolutte rammer til grunn for planperioder – normalt hvert 4. år. Dette har sammenheng med et spesielt behov for fleksibilitet i omstillingsprosesser. Arbeidsgruppen foreslår at det ikke legges årlige gradsrammer til grunn, men at årlige resultatindikator kan benyttes for å følge utviklingen.

I FDs IVB 2005-08 Personellvedlegget legges det til grunn at OPL i tråd med de fastsatte rammene for 2008 skal ferdigstilles, iverksettes og bemannes allerede innen utløpet av 2006. Det gis åpning for at yrkesbefalsstillinger i ny OPL kan besettes av avdelingsbefal og vise versa. Arbeidsgruppen mener denne ordningen må opprettholdes, men mener at det ikke kan være hensiktsmessig å besette stillinger med befal som har fast høyere grad enn stillingens grad(sramme). For det tilfelle at et befal ønsker å søke en stilling, eventuelt tilkjennegir villighet, bør befalet bekle stillingen med stillingens grad, selv om han fra før har høyere grad. Diskusjonen knyttet til å gå ned i grad ligger i pkt 5.3.1.2 jf FDs direktiv for implementering av befalsordningen. 
Av hensyn til behovet for entydige rammer mener arbeidsgruppen at forholdet mellom stillings- og årsverksrammer på den ene siden og gradsrammer på den andre siden bør avklares. Arbeidsgruppens oppfatning er at førstnevnte rammer er absolutte og har tatt høyde for midlertidige grader. Det betyr at utnevnelser i midlertidig(e) grad(er) ikke innebærer endringer årsverks- eller stillingsrammer eller noen fullmakt til å gå ut over disse. Dette gjelder også ved opprettelse av alle typer midlertidige stillinger, for eksempel prosjektstillinger.
Arbeidsgruppen observerer at det har vært begrenset styring av gradsrammer for de lavere gradsnivåene. Det har for eksempel ikke vært gitt rammer for gradene fra sersjant og kaptein i inneværende periode. Arbeidsgruppen mener at produksjonen til disse gradsnivåene ofte like mye tilsier at det settes nedre grense for de laveste gradene, for å sikre at det er tilstrekkelig antall befal på disse gradsnivåene. 
Et annet hensyn som taler for mer fleksibilitet på lavere nivå (sersjant til løytnant) er at det bør være en mer desentralisert anvendelse av grad tilpasset ulike enheter. Dette kan for eksempel oppnås gjennom større grad av flytende grad. På dette grunnlag har arbeidsgruppen lagt til grunn at gradsrammer for sersjant til løytnant angis som en nedre grense og en øvre grense, jf tabell 6 i pkt 4.5 
5.1.2 Stillingsfullmakten
Stillingsfullmaktens viktigste funksjon er knyttet til større omorganiseringer. Slike omorganiseringer har oftest bakgrunn i strategiske mål for virksomheten, for eksempel gitt i form av et iverksettingsbrev til en langtidsproposisjon eller budsjettproposisjon. Rammene for antall årsverk, rammen for militære grader og spesielle rammer for enkelte avdelinger vil typisk inngå her, eller utledes av disse på strategisk nivå gjennom iverksettingsbrev eller tilsvarende. 
5.1.2.1 FDs delegering av stillingsfullmakt til FSJ

Det er regjeringen/statsråden som i utgangspunktet sitter på fullmakt til å gi stillingsrammer, herunder opprette, endre og nedlegge stillinger. Med dette utgangspunktet mener arbeidsgruppen at Forsvarssjefens videre delegering av fullmakten bør godkjennes av statsråden/FD. 

Ett hovedmål med integrert strategisk ledelse var at politisk strategiske og militærstrategiske vurderinger skulle skje i integrerte prosesser blant annet for å hindre dobbeltarbeid (sekvensielt og parallelt arbeid). Ved Innst. S. nr. 232 (2001-2002) traff Stortinget vedtak om at:

”Forsvarssjefen og de strategiske funksjoner i Forsvarets overkommando integreres i Forsvarsdepartementet. Samtidig opprettes det en Forsvarsstab av begrenset størrelse til støtte for forsvarssjefen i hans rolle som sjef for Forsvarets militære organisasjon.”

Etter vedtaket skal nå alle strategiske funksjoner i forsvarssektoren utføres i FD. Dette gjelder både de politisk-strategiske og militærstrategiske funksjonene. Det er derfor FD og FSJ i FD som har ansvaret for den strategiske utviklingen av Forsvarets militære organisasjon. Forsvarsstaben, generalinspektører og øvrige kapitteleiere bistår i gjennomføring av etatsstyringen. 

Arbeidsgruppen mener at FD bør avklare en del forhold når stillingsfullmakten til Forsvarssjefen formaliseres. Behovet for denne avklaringen ligger dels i at de alminnelige regler er svært generiske (Personalmelding nr 20/97) med påfølgende brev fra FD datert 3. nov. 97 og 22. desember 1998 og lite presise i forhold til spesielle forhold i forsvarssektoren. 
FIN rundskriv R-110/2005 – fullmakter iht bevilgningsreglementet regulerer fullmakter i alminnelighet, for ett år av gangen (tildelingsbrev) og til budsjettprosessen som helhet, herunder stillingsfullmakter: 

Departementene kan velge mellom å beholde bemyndigelsen eller fullmaktene selv eller delegere dem til sine underliggende virksomheter. I førstnevnte tilfelle må de underliggende virksomheter søke departementet om samtykke til å foreta de aktuelle disposisjoner, mens de i sistenevnte tilfelle kan beslutte selv. 

I følge Personalmelding nr. 20/97 oppheves Bevilgningsreglementets § 10 om opprettelse, inndragning og omgjøring av ledige statsstillinger. Etter dette vil Stortinget utelukkende styre på driftstildelinger (post 01), herunder lønn til ansatte. Videre delegering bestemmes i følge fast praksis og overstående av departementene. FDs delegeringspraksis er i lys av tildelings- og iverksettingsbrev at Forsvarsjefen gis rammer for hele FMO både med hensyn til årsverk og militære grader. Disse oppfattes som absolutte, men det oppfattes å være et noe større slingringsmonn på hvert enkelt år i fireårsperiodene. Når en ramme oppdateres i et årlig iverksettings- eller tildelingsbrev er rammen mer absolutt.

FD har også gitt rammer for de viktigste sektorene og kapitteleierne i FMO. Her har rammene en mer veiledende karakter, dette gjelder også rammene på slutten av fireårsperiodene. Imidlertid kan rammene være omtalt og presisert for visse områder eller kapitteleiere, for eksempel fordi regjeringen ønsker/er pålagt å rapportere til Stortinget på dette området. I slike tilfeller vil også kapittelets rammer være absolutte.  
FD har i brev til Forsvarets overkommando 22. desember 1998 avklart praksis omkring forslag fra administrasjonen (daværende FO) om stillinger på høyt nivå. Med dette menes stillinger på oberstnivå og høyere. Det er lagt til grunn at slike stillinger kan ha betydelige administrative og økonomiske konsekvenser, og vil normalt være knyttet til endringer i en OPL. I disse tilfellene må forslaget gis en begrunnelse og fremmes FD. Arbeidsgruppen mener at endringen i gradsnivået for militære embeter ikke endrer skillelinjen (på oberstnivået) med hensyn til hvilke stillinger som er viktige. Hensikten med denne endringen var først og fremst at det etter omstruktureringen av Forsvaret måtte skapes bedre harmoni mellom hvilke offiserer som reelt sett kunne komme i situasjoner der det var behov for embetsvern og de som faktisk ble gitt embetsvern. 

Styring av gradsnivået bør alltid samordnes med utvikling og vedlikehold av operativ struktur og fredsstruktur (staber, baser, skoler og andre avdelinger). Ved strategisk utvikling av FMO, herunder store omstillinger og innføring av strukturelementer, vil FD og FSJ i FD ha den førende rolle. Denne rollen vil innebære at det gis retningslinjer som skal være førende for utvikling av strukturen, for eksempel overordnede mål, hovedfunksjoner, forventede resultater, rolle og nivå i forhold til øvrige avdelinger i Forsvaret, samvirkeprinsipper etc. 
For å oppfylle denne styringsplikten vil det være naturlig at FD gir rammer for FMOs øverste ledd også med hensyn til kommandomyndighet, gradsnivå og ansvars- og myndighetsforhold for øvrig. Arbeidsgruppen mener at slike føringer må gis til utførende ledd før man inngår formelt lov- og avtalefestet samarbeid med arbeidstakeriorganisasjonene i disse prosessene. Det bør utferdiges prosedyrer knyttet til strategiske omorganiseringer som ivaretar dette hensynet. Slike prosedyrer bør i tillegg ha rutiner for godkjenning som skal gjennomføres før bindende avtaler og protokoller signeres. 

Arbeidsgruppen mener at FDs fullmakt til Forsvarssjefen må formaliseres. Fullmakten må være entydig formulert og formalisert, slik at det ikke kan oppstå tvil om rekkevidden av fullmakten. Erfaringer har vist at det ikke er tilstrekkelig avklaring med en negativ tilnærming, det vil si at Forsvarsjefen har fullmakt på alle områder der det ikke er gitt eksplisitte rammer: 
· Fullmakten er en ikke-tidsbegrenset ordning. Fullmakten bør jevnlig gjennomgås og evalueres og den kan endres gjennom nye sentrale bestemmelser.
· Fullmakten omfatter fordeling av årsverksrammer og gradsrammer (eventuelt stillingsrammer der dette er angitt fra FD) til underlagte sjefer, med mindre det er angitte spesifikke rammer for en enkelt sektorer eller kapitteleier i FMO.
· Fullmakten omfatter opprettelse, endring og nedleggelse av stillinger innen de overnevnte rammer, med mindre det er angitte spesifikke bestemmelser/rammer for enkelte sektorer eller kapitteleier. Et annet unntak er når det dreier seg om stillinger der den endelige beslutningsmyndigheten om besettelse tilligger FD eller regjeringen.
· Fullmakten omfatter ikke stillinger som faglig rapporterer direkte til FD eller andre virksomheter i forsvarssektoren.
Ved større omstillingsprosesser legges det til grunn at;
· Forsvarsjefen, etter klarering fra FD, skal gi forhandlingsfullmakt med hensyn til kommandomyndighet, gradsnivå og ansvars- og myndighetsforhold for øvrig før man inngår i formelle lov- og avtalefestet prosesser med arbeidstakeriorganisasjonene knyttet til større omstillingsarbeider.

· en systematisk kontrollfunksjon ivaretas før formelle protokoller og forhandlingsavtaler signeres. 
5.1.2.2 FSJs delegering av stillingsfullmaktene i FMO

FSJ strategiske apparat ligger i FD, både med hensyn til rådgiving og saksbehandling for øvrig. Det er derfor viktig at FSJ gis anledning til å delegere visse forhold knyttet til stillingsfullmakten. Ettersom fullmakten i utgangspunktet ligger på øverste nivå bør det imidlertid være en restriktiv delegeringssadgang. Arbeidsgruppen anbefaler derfor at Forsvarsjefen gis fullmakt til å delegere til ett spesifikt angitt nivå innen Forsvarstaben, for eksempel til sjef Forsvarsstaben eller sjef PØS.

Ved implementering av organisasjonsledd under ledelsesnivået kan det være hensiktsmessig at stillingsfullmakt delegeres til FST innen rammer og føringer som nevnt over. 

5.1.3 Prosedyrer i personellforvaltningen

5.1.3.1 Ansvarsforhold, roller og prosedyrer

I tillegg til gradsrammer og stillingsfullmakter benyttes forvaltningsregimet i en kvalitetssikring og kontroll knyttet til opprettelse, endring og avvikling av stillinger. I dette forvaltningsregimet inngår arbeidsgivers føringer før avtalefestede forhandlinger og drøftinger knyttet til organisasjonsendringer, jf pkt 5.1.2. Videre inngår FDs og Forsvarssjefens kontroll i forbindelse med at en enhver stilling besettes på nytt. 

I forhold til forvaltning av ledende stillinger i Forsvaret pågår en avklaring mellom FD og Forsvarsstaben for å få på plass hensiktsmessige prosedyrer. Arbeidsgruppen gir derfor ikke anbefalinger om dette.

Det er etablert et klart forvaltningsmessig skille mellom gradsnivåene opp til og med oberst og over. Det naturlige skillet har vært knyttet til tjenestemanns- og embetsmannsnivået. I praksis betyr det at forvaltningsregimene, herunder tjenestemannsorganisasjonenes medvirkning og innsyn, er svært forskjellige. Som en konsekvens av Stortingets behandling av Innst. S. nr. 234 (2003-2004) og blant annet oppfølgingen av å unngå dobbeltarbeid og erkjennelsen av at utvelgelse av ledere på høyt nivå hører hjemme på strategisk nivå, arbeides det med å finne frem til hensiktmessige prosedyrer. Arbeidsgruppen gir derfor ikke anbefalinger i denne sammenhengen.

I forbindelse med behandlingen av Innst. S. nr. 7 (2005-2006) vedtok Stortinget å justere gradsnivået for militære embetsstillinger, til normalt ikke lavere enn brigader. Stortingets vedtak innebærer blant annet at forvaltningsregimet for behandlingen av stillinger på gradsnivået oberst endres, og at tilsettinger på dette gradsnivået ikke lenger bli gjort gjennom utnevning av Kongen i Statsråd.

Tilsetting i stillinger på gradsnivået opp til og med oberstløytnant følger prosedyrene gitt i Forsvarets personellhåndbok (FPH), del B, Forvaltning av befal. Generelt skal alle stillinger som det finnes søkere til, såfremt de ikke er trukket, forelegges FSJs råd i tilsettings- og disponeringssaker. Rådet er partsammensatt og gir således tjenestemannsorganisasjonene høy grad av innflytelse og medvirkning.

Inntil videre er det besluttet at gjeldende tilsettingsprosedyre skal følges ved tilsetting i stillinger på gradsnivået oberst. Tilsettingen i grad foretas av FST. Ny tilsettingsprosedyre vil bli utarbeidet i dialog mellom FST og FD. 
5.1.3.2 Kontroll av gradsrammer

Det er avgjørende for oppfølging og kontroll med utviklingen av personellstrukturen at det til enhver tid er oppdaterte og riktige tall tilgjengelig. Dette omfatter alle personelldata vedrørende ansettelsesforhold, grad, alder etc. Riktige personelldata er også en forutsetning for budsjettering og fremtidige analyser innen personellområdet. Det overordnet arbeidsgiveransvar innebærer også kontroll med at alle personelldata er korrekt i samtlige lønns- og personelldatabaser. 

Arbeidsgruppen anbefaler at Forsvarets systemer for videre planlegging av personellstrukturen og personellforvaltning (HRM) videreutvikles.  
5.1.3.3 Begrensninger - Sperrefrist i stilling og grad

Det er i de siste årene praktisert en sperrefrist på 3 år før offiserer kan få ny stilling på samme gradsnivå. Hensikten er å redusere turnover i stillinger samt sikre at offiserer opparbeider tilstrekkelig kompetanse i en stilling før de tilsettes i ny stilling med samme grad. 

Arbeidsgruppen har vurdert om denne sperrefristen også bør gjelde for opprykk i grad. Dette ville innebære at befalet må inneha en grad i minimum 3 år før vedkommende kan søke å bli tilsatt i ny stilling med høyere grad. Hensikten vil være å sikre at offiserer opparbeider seg kompetanse både i stilling og grad før de får opprykk. Ordningen med sperrefrist i stilling hindrer ikke gradsopprykk. En reduksjon i mulighetene for raskt opprykk i grad kan bidra til at offiserer på arbeider lenger i operativ virksomhet. 

Yrkesoffiserenes tjenesteerfaring fra grunnleggende avdelingskategorier blir gjerne for kort, fordi det er et konkurranseforhold basert på kort tjeneste i et stort antall stillinger. Ofte er det bare en stilling innenfor hvert nivå som avgjør muligheter for videre karriere. Fordi det er en sammenheng mellom lønn og grad, vil man ikke bare tape i gradsutvikling, men også livslønn, ved å bli for lenge på det grunnleggende nivå. Det å tjenestegjøre lang tid i en stilling, eller inneha flere stillinger på samme nivå, blir derfor ikke sett på som verdifullt. Konsekvensen er at offiserene sitter for kort tid i hver enkelt stilling, og at de ofte søker beordringer utenom de tjenestefeltene der de direkte kan gi tilbake fra sin ervervede fagkompetanse. 

For raskt opprykk i grad og avdelingsnivå kan medføre at offiserer med stillinger i kategori 1 og 2 ikke har tilstrekkelig erfaring fra lavere avdelingsnivå til å ha full forståelse for kompleksiteten i arbeidsoppgavene. Tilsvarende vil offiserer som raskt avanserer til stillinger i stabs- og støttefunksjoner ikke ha nok operativ erfaring til å kunne bli tilsatt i sentrale stillinger i operativ virksomhet på et senere tidspunkt i karrieren. Offiserer som tidlig har fått opprykk til høye stillinger, kan sperre mulighetene for yngre offiserer. Dette kan virke demotiverende på offiserer i gradssjiktene under. 

Arbeidsgruppen mener at det kan være gode grunner til å innføre en sperrefrist som hovedregel også med hensyn til fast gradsopprykk. Arbeidsgruppen mener imidlertid at styring på gradsrammer, praktisering av stillingsfullmakten og foreslåtte forvaltningsmessige kontrollrutiner vil gi tilstrekkelig styring. Søknadssystemet som ble innført ved ny befalsordningen vil dessuten kunne bli utvannet med en eventuell sperrefrist i grad. Arbeidsgruppen mener derfor at man foreløpig bare bør benytte tid i grad som en indikasjon på erfaringsnivå i seleksjonsprosesser.

5.2 Skillet grad - lønn

”Ny/revidert befalsordning” viser til at Forsvaret har behov for å beholde kompetanse i stillinger innen tjenesteområder der det er behov for dybdekompetanse og der kompetanse er kritisk, men ikke lett tilgjengelig. En anbefalt løsning er å tillegge dybdekompetanse større vekt. Samtidig bør det være en restriktiv bruk av ”må krav” i stillingsbeskrivelsene, da disse ofte forutsetter en meget bred erfaringsbakgrunn. Det bør også defineres kategorier for dybdekompetanse med egne karriereplaner og lønnsplaner, der det å ha dybdekompetanse fremstår som attraktivt i seg selv. 
En bedre utnyttelse av muligheten som ligger i å skille grad og lønn kan gjøre det mulig for befal med dybdekompetanse å tjene bedre enn kolleger og sjefer som er generalister. 

En mer anvendt praksis med å skille mellom grad og lønn vil også kunne gjøre det mer attraktivt å veksle tjenestefelt fra operativ virksomhet til stillinger i stabs- og støttefunksjoner uten gradsopprykk og uten at dette får betydelige lønnsmessige konsekvenser i regulativlønnen. 

Flere av arbeidsgruppens forslag forutsetter at lønn gjøres mer uavhengig av gradsnivå. Arbeidsgruppen anbefaler derfor at det nedsettes en gruppe bestående av deltakere fra Forsvarsdepartementet, Forsvarsstaben og arbeidstakerorganisasjonene. Dette utvalget skal gi anbefalinger for hvordan lønn skal gjøres mer uavhengig av grad. Utvalgets anbefalinger skal inkludere muligheter i fremtidige tariffoppgjør for bruk av samtlige lønnstrinn i et lønnsspenn, samt gi føringer for lokale lønnsoppgjør. 
Arbeidsgruppen mener lønnspyramiden
 for lønnsfastsettelse ved tiltredelse i stilling bør erstattes med et system som ivaretar både spesialkompetanse og dybdekompetanse. Systemet må også ivareta behovet for vekslende tjeneste mellom operativ virksomhet og tjeneste i stabs- og støttefunksjoner.

5.3 Implementering av anbefalte rammer

De rammene som er foreslått i kapittel 4 bør legges til grunn for bruk ved enhver stillingsrevisjon – fortløpende eller mer omfattende, som foretas fra 1. januar 2006. Implementering av de anbefalte rammene vil ha konsekvenser for befalskorpset. Arbeidsgruppen foreslår derfor tiltak som vil gjøre denne overgangen mindre belastende for de som blir berørt. 

Arbeidsgruppen anbefaler at offiserer som sitter i stillinger som blir tillagt lavere grad, får beholde lønn og grad inntil de eventuelt forlater stillingen.
5.3.1 Yrkesbefal
Gjennom naturlig avgang vil omlag 45 oberster, 165 oberstløytnanter og 225 majorer fratre sine stillinger i perioden frem til 2012
. Dersom denne avgangen skal kunne være et bidrag til å nå nye gradsrammer for 2008, innebærer dette at FMO er svært nøkterne ved å gi faste opprykk gjennom disponeringsrundene.   

Arbeidsgruppen mener at de foreslåtte rammene for 2008 ikke vil bli nådd i inneværende planperiode. De foreslåtte rammene for 2012 vil som tidligere nevnt kreve endringer i fredsstrukturen. Det understrekes at de foreslåtte tiltakene ikke innebærer at det må foretas organisasjonsendringer. En gjennomgang av OPLer bør derfor kunne utføres gjennom en justering av gradsnivå uten at stillingens krav og funksjoner blir endret.
I henhold til FDs direktiv om implementering av befalsordingen av 10. desember 2004 gis det i en overgangsperiode anledning til å besette avdelingsbefalsstillinger i henhold til OPL med yrkesbefal (pkt 3.5). Tilsvarende gis det anledning til å gi yrkesbefal stillinger med lavere grad (pkt 3.5), samt at yrkesbefal kan søke seg ned i grad (pkt 3.6). Hensikten med disse tiltakene er å ivareta personellet og utnytte den kompetansen dagens yrkesbefal innehar.

Arbeidsgruppens anbefaler at denne overgangsperioden bør vurderes videreført utover 2008 dersom behovet tilsier dette. 
5.3.1.1 Fratredelse fra høyere grader

Ettersom gradsnivået på ulike stillinger i stabs- og støttefunksjoner skal reduseres, kan det oppstå en situasjon hvor man har for mange offiserer med høy grad i forhold til antall stillinger på de respektive gradsnivåene. Dette kan medføre at det i en periode vil bli færre opprykksstillinger tilgjengelig, spesielt i stabs-/støtte funksjoner. 

”Ny/revidert befalsordning” peker på at Forsvaret ikke har noen formelle ordninger for å sikre avgang av toppledere. Pensjonsalder for offiserer er ved fylte 60 år
. Norsk arbeidslivspolitikk går i hovedtrekk ut på at flest mulig arbeidstakere skal være i arbeid lengst mulig. Arbeidsdirektivet i EØS har et unntak for aldersstruktur i forsvarssektoren. I unntaket ligger en erkjennelse av at de militære styrker har behov for en annen alderssammensetning enn det som gjelder for samfunnet for øvrig. Ny befalsordning legger i hovedsak opp til et to-karrieresystem for store deler av befalskorpset. 

Arbeidsgruppen har ikke foretatt en formell vurdering av mulige ordninger for å sikre avgang av toppledere. Gruppen ser imidlertid at det kan være gode grunner til å finne løsninger for fratredelse for offiserer på de høyeste gradsnivåene, som også er embetsmenn. 

En annen mulig løsning ved tilsetting av militære toppledere kan være at vedkommende får tilbud om stillingen under forutsetning om at hun eller han er villig til å gå ut av Forsvaret når perioden er over. Dette gjelder med mindre Forsvaret ønsker en forlengelse av tilsettingen eller å gi vedkommende tilsetting i en annen topplederstilling. ”Ny/revidert befalsordning” skisserer en mulig løsning kalt den ”finske modellen”. Denne modellen innebærer at militære toppledere må signere to kontrakter ved tilsetting. Den ene kontrakten er en tilsettingskontrakt og den andre er en søknad om avskjed. Dersom offiseren ikke konkurrerer seg til ny stillingen innen en gitt tid, vil avskjedssøknaden automatisk bli innvilget.

Det kan også tenkes ordninger hvor Forsvaret krever at militære toppledere skal søke ”frivillig” pensjon ved fylte 57 år. Eventuelt kan det etableres ordninger hvor militære toppledere må forlate Forsvaret før pensjonsalder, men opprettholder lønn frem til fylte 60 år. Dette vil gi økonomisk sikkerhet for offiserer som er aktuelle for topplederstillinger.

En annen utfordring er at offiserer som får tidlig opprykk til høyere stillinger, senere kan sperre mulighetene for yngre offiserer, eller selv har vanskelig for senere å få ny stilling på samme nivå. Dette kan til en viss grad hjelpes ved at man velger offiserer som allerede innehar graden, i stedet for å velge en som måtte ha de beste faglige eller personlige kvalifikasjoner for den aktuelle stillingen, men ennå ikke har graden. Her kan man altså legge vekt på den enkeltes kandidats evne til å bekle hele bredden av topplederstillinger, fremfor en tung fagkompetanse som er relevant for de respektive stillingene, men en slik vurdering vil naturligvis forutsette at offiseren som tilsettes er formelt sett kvalifisert i henhold til kravene for stillingen.

Arbeidsgruppen vil derfor ikke ta stilling til de forslagene som er nevnt over, men mener at det foreligger tungtveiende hensyn for å vurdere hensiktsmessige fratredelsesløsninger for høyere offiserer. En slik vurdering bør derfor foretas i linjen eller i forbindelse med FS 07. 
5.3.1.2 Mulighet til å gå ned i grad

I FDs direktiv om implementering av lov om personell og justert befalsordning heter det på side 8:

I tillegg til omplassering åpnes opp for at det i omstillingsperioden 2005-08 skal være mulig for befal å kunne søke seg til stillinger med lavere grad. Innvilgelse skal være basert på Forsvarets behov for å videreføre kompetanse, og er ingen rettighet, men et tilbud til ansatte, basert på frivillighet. Dersom den enkelte frivillig søker seg ned i grad, mister den ansatte sin opprinnelige lønn og grad. Tiltaket er ment som en mulighet for offiserer som av langsiktige karrieremessige eller familiemessige hensyn, ser seg tjent med dette, eksempelvis for å styrke sin egen kompetanse.
Arbeidsgruppen har for det første vurdert om denne frivillige ordningen burde utvides til å gjelde ut over omstillingsperioden og for det andre om ordningen burde utvides for å ta bedre effekt. 

Det er rimelig å anta at det ligger enkelte sosiale og kulturelle sperrer i forhold til å gå ned i grad, særlig i Forsvaret, men også i samfunnet for øvrig. Frem til i dag er det ingen som har benyttet seg av ordningen. Dette til tross for at det er et åpenbart behov for ordningen i omstillingsperioder. 

Det mer varige behovet er imidlertid godt underbygget: Utgangspunktet er at en militær grad er knyttet til en stilling. Ut over det at en stilling kan opphøre kan det også være at befalet selv ikke er komfortabel med funksjoner i ny stilling med høyere grad, for eksempel fordi lederrollen oppleves for krevende. På den annen side kan det være ønskelig at en person som har hatt funksjoner i en høyere grad både selv ønsker og er ønsket i mer spesialisert funksjoner i lavere grad. 

Det er en slik fleksibilitet arbeidsgruppen mener burde være tilstede i vår personellforvaltning. Utenom omstillingsperioder er dette er åpenbart noe som må knyttes opp mot lønnsbetingelsene. Arbeidsgruppen mener det må ses på om det kan iverksettes holdningsskapende arbeid for å få effekt av en slik ordning, og at andre insentiver også vurderes. Arbeidsgruppen vil ikke overvurdere behovet for denne type ”nedrykk”, fordi det raskt kan føre til en uønsket hindring for kompetansegivende arbeid for yngre offiserer. Det må derfor være Forsvarets behov som legges til grunn for slike disponeringer.

5.3.2 Avdelingsbefal
IVB 2005-08 Personellvedlegget gir anslag på 3 530 avdelingsbefal i FMO innen utgangen av år 2008. Med dagens rekruttering vil FMO kun ha ca 1 500 avdelingsbefal ved periodens utløp. Dersom ekstra tiltak iverksettes, kan FMO oppnå 2 100 avdelingsbefal i 2008 og 3 100 avdelingsbefal i 2012.
Å redusere opptaket på krigsskolen samtidig som flere elever tas opp på GBU, er et av de tiltakene som er foreslått i forbindelse med økt rekruttering av avdelingsbefal. Dette innebærer at flere uteksamineres som sersjanter hvert år. For å oppnå antall sersjanter i henhold til reviderte gradsrammer for 2008, innebærer dette en streng praktisering av gradsopprykk for avdelingsbefal.

Arbeidsgruppen mener at de besluttede tiltakene for rekruttering av avdelingsbefal som ble gitt i en PET fra FD til FMO i mars 2006 vil kunne gi den ønskede effekten både i forhold til antall og gradsnivå til avdelingsbefal.
6. Konklusjon, anbefaling, tiltak og oppfølging
6.1 Konklusjon og forslag
Det har vært en stor økning i antall stillinger på majors- oberstløytnant- og oberstnivå i FMO de siste 10 årene. Sett i forhold til totalt antall befal, er denne økningen betydelig. Samtidig har det vært en vesentlig reduksjon på gradsnivåene løytnant til kaptein. Det har videre vært en økning på gradsnivåene fra brigader og oppover. Dagens styring på flere søyler, det høye antall kommandonivåer og bruk av matrisefunksjoner, gir samlet sett et meget høyt antall offiserer fra oberst til general. 
Sammenligninger med andre land viser at Norge har ca 75 % oberstløytnanter og omtrent like mange brigaderer og generalmajorer som land med om lag tre ganger så stor forsvarsstruktur. Forholdstallet mellom offiserer på den ene siden, og underoffiserer/menige på den andre, er i Norge nær 1:1. Land Norge bør kunne sammenligne seg med har tilsvarende forholdstall på mellom 1:3 til 1:6. Arbeidsgruppen mener at bare en mindre del av denne forskjellen kan tilskrives det faktum at Norge ikke har noe underoffiserskorps. Dette kan indikere uheldige konsekvenser for operative leveranser og strukturelle skjevheter som ikke kan rettes opp bare ved å forhindre gradsinflasjon alene, jf pkt 3.1.
Arbeidsgruppen mener at gradsinflasjonen på de høyeste nivåene kan være ett argument for å se på styringskonsept og antall kommandonivåer. Når man sammenholder med våre beskjedne operative leveranser og høye forholdstall mellom befal og menige, gir dette grunnlag for en nærmere analyse i regi av FS 07. FSJs signaler om ytterligere reduksjoner i base og støttestruktur kan medvirke til å rette opp noen skjevheter i gradsnivået, men vil trolig ha størst virkning for personell på lavere nivåer. 
Gradsutviklingen i operativ struktur har vært nøktern og fulgt den alminnelige utviklingen i land Norge kan sammenligne oss med. Det har imidlertid vært en betydelig økning i gradsnivået i stabs- og støttefunksjoner. Denne utviklingen har nærmest gitt et ”normalopprykk” til major og oberstløytnant. Disse gradsnivåene er ikke lenger lederfunksjoner men regnes som stabsoffiserer i denne delen av virksomheten. Reelt sett er seleksjonen til lederstillinger derfor endret fra major/oberstløytnant til oberstløytnant/oberst. 
Den viktigste konsekvensen av denne utviklingen er at offiserer som får opprykk til stillinger i stabs- og støttestrukturen har få muligheter til senere tjeneste i utøvende styrkeproduksjon og operativ virksomhet. Dette er særlig uheldig i lys av behovet for å øke kompetanse og erfaring på de lavere nivåer i organisasjonen og å frigjøre ressurser for operative leveranser. Et lavere gradsnivå i stabs- og støttestrukturen vil medføre at befal i større grad kan veksle mellom operativ tjeneste og tjeneste stabs- og støttefunksjoner. Dette, og bedre utnyttelse av muligheter for horisontal karriere, tilsier imidlertid en bedre praksis i forvaltningen av skillet mellom grad og lønn. Arbeidsgruppen ser også et behov for å utnytte gradsspennet fra sersjant til løytnant i det nye avdelingsbefalskorpset bedre. 
Arbeidsgruppen mener sersjantgraden bør utgjøre majoriteten i avdelingsbefalskorpset. Det foreslås rammer som gir en fordeling 40 % sersjanter, 35 % fenriker og 25 % løytnanter. Imidlertid bør det gis en fleksibilitet i de samlede rammene på +/- 10 % for å gi Forsvarssjefen og kapitteleierne/forsvarsgrenene nødvendig fleksibilitet i forhold til særlige behov. For å klargjøre forskjellen mellom befalsgradene og grader for menige mannskaper, foreslår arbeidsgruppen at visekorporalsgraden gjeninnføres for ledende funksjoner for vernepliktige. Korporalsgraden bør videre benyttes for grenaderer i ledende funksjoner og for elever under praksisåret av grunnleggende befalsutdanning. 

Figur 2 synliggjør konsekvensene av arbeidsgruppens forslag til utvikling i gradsrammer sammenlignet med eksisterende rammer for gradsstruktur i henhold til IVB 2005-08 Personellvedlegget samt Program Fokus sine rammer til FMO.

[image: image8.emf]Figur 5 Fremtidig gradsutivkling
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Det er behov for å klargjøre forutsetningene for rammestyring, FDs stillingsfullmakt til Forsvarssjefen og Forsvarsjefens videre delegering av stillingsfullmakten. FD bør i sin overordnede styring på Forsvarets totalrammer entydig klargjøre at dette er altomfattende og absolutte rammer. Antallet befal med midlertidig høyere grad er i dag på ca 1 300 befal, det vil si ca 16 % av befalskorpset. Antallet midlertidige høyere grader er integrert i de samlede gradsrammer for å gi Forsvaret den fleksibilitet som er nødvendig i en dynamisk organisasjon som stadig skal tilpasses nye oppgaver. Det foreslås innstramminger i anledning til å gi midlertidig høyere grad.
6.2 Anbefalte tiltak 
Arbeidsgruppen har oppsummert foreslåtte tiltakene. Disse fremgår i vedlegg 8.
6.3 Videre vurderinger og oppfølging
Arbeidsgruppen har oppsummert behov for videre vurderinger og oppfølging. Disse fremgår i vedlegg 9.

VEDLEGG 1

arbeidsgruppens MØter 

Det har vært holdt møter i arbeidsgruppen på følgende datoer:

10. oktober 2005

forberedende møte
19. oktober 2005

forberedende møte
25. oktober 2005

forberedende møte
4. november 2005


11. november 2005
første møtet med deltakelse fra arbeidstakerorganisasjonene 
14. november 2005
21. november 2005
5. desember 2005
20. desember 2005
10. februar 2006

begge representantene fra arbeidstakerorganisasjonene meldte frafall
27. februar 2006 

siste møte i arbeidsgruppen


27. oktober 2005 var det møte mellom lederen i arbeidsgruppen og representanter fra arbeidstakerorganisasjonene hvor det ble enighet om at også arbeidstakerorganisasjonene skulle være representert i arbeidsgruppen.

Følgende orienteringer om status i arbeidet har vært holdt for Forsvarssjefen:

12. desember 2005 
FSJs ledermøte i departementet
16. desember 2005
FSJs sjefsmøte i FMO


VEdlegg 2

Referansedokumenter
Følgende dokumenter har vært brukt som grunnlagsdokumenter og referansekilder i arbeidet med gradsstrukturen i Forsvaret:

· St.prp. nr. 45 (2000 – 2001) Omleggingen av Forsvaret i perioden 2002-2005
· St.prp. nr. 55 (2001-2002) Gjennomføringsproposisjonen – utfyllende rammer for omleggingen av Forsvaret i perioden 2002-2005 
· Innst. S. nr. 232 (2001-2002)

· St.prp. nr. 42 (2003-2004) Den videre moderniseringen av Forsvaret i perioden 2005-2008
· Innst. S. nr. 234 (2003-2004)

· Ot. Prp. nr. 60 (2003-2004)

· Innst. O. nr. 94 (2003-2004) Om lov om personell i Forsvaret
· Iverksettingsbrev for Forsvarssektoren for 2005-2008 (IVB LTP) Personellvedlegget
· Personalmelding nr. 20/97

· Finansdepartementets rundskriv R-110/2005

· Forberedende forsvarsstudie 2012
· FDs utredningsoversikt

· Retningslinjer for samarbeid mellom Forsvarsdepartementet og Forsvarets arbeidstakerorganisasjoner
· NIPA stillingsvurderingssystem
· Forsvarets personellhåndbok

· Ny revidert befalsordning – Innstilling fra arbeidsgruppe oppnevnt av Forsvarsdepartementet juni 2002
· FFI rapport – 2003/01485 Støtte til militærfaglig utredning 2003 (MFU 03) – Utredning om befalsordning

· Komparativ analyse av det danske og norske forsvar
· Canadian Forces Vice Chief Defense Staff memorandum regarding Officers to NCM ratio (1995) 
· 1999 Canadian Armed Forces Council commissioned study
· Skriv fra Befalets fellesorganisasjon av 27. februar 2006
Vedlegg 3

Bakgrunnstall over gradsutviklingen

7. Gradsutviklingen 1994-2005

”Ny/revidert befalsordning” viser til at det har vært en reduksjon i antall mobiliseringsstillinger fra 1980-tallet. Mens mobiliseringsforsvaret var på omkring 420.000 på 1980-tallet, er den redusert til ca 165.000 (inkludert svikttillegg) i 2005. Reduksjonen i mobiliseringsforsvaret har medført et betydelig mindre behov for personell til planlegging, ledelse, vedlikehold, praktiske forberedelser etc. av mobiliseringsforsvaret. Dette har vært typiske stillinger i stabs- og støttefunksjoner. 

St.prp. nr. 42 (2003-2004) Den videre moderniseringen av Forsvaret i perioden 2005-2008 viser til at det er gjort betydelige endringer i Forsvarets struktur og organisasjon i perioden 2002-2005. Hærens fredsorganisasjon er effektivisert ved at en rekke avdelinger og leire er nedlagt. I Sjøforsvaret er distriktsorganisasjonen med orlogsstasjoner lagt ned. Tilsvarende har Luftforsvaret innført ny organisasjonsstruktur ved Luftforsvarets flystasjoner. I perioden 2005-2008 skal det være en ytterligere effektivisering av logistikk- og støttestrukturen for å overføre ressurser til operativ virksomhet. 

Det er en generell målsetning om å redusere antall i stillinger i stabs- og støttefunksjoner for å overføre ressurser til operativ virksomhet. Denne målsetningen bør også være gjenspeilet i gjeldende gradsstruktur, med en forventet reduksjon i antall majorer og høyere og en tilsvarende økning i antall fenrik og løytnanter. Imidlertid viser tabell 1 at det har vært en økning i antall majorer og oberstløytnanter i perioden 1994-2005.

	Tabell 1 Gradsutvikling i Forsvaret
	 
	 
	 
	 

	 
	 
	 
	 
	 
	 

	 
	1994
	1997
	2000
	2002
	2005

	Fenrik
	2232
	2084
	2271
	1899
	1291

	Løytnant
	3008
	2508
	2190
	2211
	1697

	Kaptein
	3587
	3544
	3651
	2952
	2446

	Major
	1430
	1639
	1896
	1868
	1833

	Oberstløytnant
	571
	647
	745
	804
	742

	Oberst
	138
	151
	165
	160
	154

	Brigader-general
	81
	82
	83
	80
	66

	Sum
	11047
	10655
	11001
	9974
	8229

	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Tallene (fra FFI) er hentet fra lønns- og regnskapssystemet og reflekterer dermed totalt antall offiserer/befal som har fått utbetalt lønn fordelt på grad. Gradsfordelingen viser gjennomsnittlig fordeling av gradsnivået i løpet av årene.


Tabellen viser at til tross for nedlegging av flere plan- og stabsfunksjoner samt avdelinger med fokus på mobilisering, har antall offiserer med graden fenrik, løytnant og kaptein gått ned fra 80 % til 69 % av totalt antall befal i perioden 1994 - 2005. Antall majorer og oberstløytnanter har tilsvarende hatt en økning fra henholdsvis 14 % og 6 % til 19 % og 9 % av totalt antall befal i samme periode. Dette innebærer en reell økning på henholdsvis major og oberstløytnant 28 % og 30 %. Utviklingen i gradsnivået synliggjøres i figur 1.

[image: image9.emf]Figur 1 Utvikling av gradsnivå
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8. Planlagte gradsrammer for 2005-2008

For å sikre at Forsvaret har en gradsstruktur som er i balanse, ble det i Iverksettingsbrevet 2005-08 Personellvedlegget gitt rammer for totalt antall årsverk fordelt på ulike personellkategorier:

	Tabell 2 Årsverksrammer 2008 fordelt på personellkategorier


	 

	 

	 

	 


	Kategori

	Antall

	% fordeling

	 


	Yrkesbefal

	         6 075 

	40 %

	 


	Avdelings-/kontraktsbefal

	         3 530 

	23 %

	 


	Vervede

	         1 460 

	10 %

	 


	Elever

	            570 

	4 %

	 


	Sivile

	         3 670 

	24 %

	 


	Totalt

	        15 305 

	100 %

	 



	


Videre ble det i Personellvedlegget gitt rammer for gradsnivået for yrkesbefal i FMO pr 2008 som vist i tabell 3.

Tabell 3: Fordeling på gradsnivå for yrkesbefal i FMO målbilde 2008 (unntatt FLO og RSF)

	 
	Rammer ekskl. FLO og RSF

	Grad
	2008

	General
	                         20 

	Brigader
	                         44 

	Oberst
	                       128 

	Oberstløytnant
	                       536 

	Major
	                    1 216 

	Kaptein-fenrik
	                    2 056 

	Totalt
	                    4 000 

	
	


I etterkant av IVB 2005-2008 Personellvedlegget ble gradsrammene for yrkesbefal i FLO og RSF satt. Med bakgrunn i rammetallene i IVB 2005-2008 ble det i FMO utarbeidet gradsrammer fordelt pr kapitteleier i FMO:

Tabell 4: Totale gradsrammer for yrkesbefal inkludert FLO og RSF fordelt internt i FMO

	 
	Rammer ekskl FLO og RSF
	FLO og RSF iht rammer fra FOKUS
	IVB inkl  FLO og RSF
	FMOs rammer internt

	Grad
	2008
	2008
	2008
	2008

	General
	                         20 
	                           2 
	             22 
	             22 

	Brigader
	                         44 
	                           4 
	             48 
	             40 

	Oberst
	                       128 
	                         21 
	           149 
	           143 

	Oberstløytnant
	                       536 
	                       124 
	           660 
	           758 

	Major
	                    1 216 
	                       402 
	        1 618 
	        1 739 

	Kaptein-sersjant
	                    2 056 
	                    1 090 
	        3 146 
	        3 250 

	Totalt
	                    4 000 
	                    1 643 
	        5 643 
	        5 952 


Tabellen viser at FMOs rammer for yrkesbefal internt for 2008 er ikke i samsvar med gradsrammene som er gitt i IVB 2005-08 inkludert rammer for FLO og RSF. 

Tabell 5 viser status fordelingen av gradsnivå for alt befal i Forsvaret i henhold til stillinger pr 1. november 2005. Tallene er hentet fra FOKUS og beskriver gradsnivået i forhold til antall stillinger i OPL. 

	Tabell 5 Gradsnivå for faste stillinger samt midlertidige grader i FMO pr 1. november 2005

	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 

	Grad
	Faste grad
	Midlertidig grad
	 
	 
	 

	General
	                1 
	 
	 
	 
	 
	 

	Generalløytnant
	                2 
	 
	 
	 
	 
	 

	Generalmajor
	              16 
	                2 
	 
	 
	 
	 

	Brigader
	              26 
	                5 
	 
	 
	 
	 

	Oberst
	              99 
	              35 
	 
	 
	 
	 

	Oberstløytnant
	            582 
	            104 
	 
	 
	 
	 

	Major
	         1 492 
	            278 
	 
	 
	 
	 

	Kaptein
	         2 097 
	            456 
	 
	 
	 
	 

	Løytnant
	         2 174 
	            271 
	 
	 
	 
	 

	Fenrik
	         1 569 
	              66 
	 
	 
	 
	 

	Sersjant 
	            442 
	            165 
	 
	 
	 
	 

	Totalt
	         8 500 
	         1 382 
	 
	 
	 
	 


Fordelingen av midlertidige grader vises mer detaljert i Tabell 6. Her kommer det frem at i flere enkelttilfeller har befal fått midlertidige grader som er inntil tre nivåer høyere enn deres faste grad.


[image: image10.emf]Tabell 6 Fordeling av midlertidige grader pr 1. november 2005

Midlertidig grad GM/KABrig/FkomOB/KOMOBLT/KK M/OK K/KL LT Fenr SJT/KVM Totalt

Brig/Fkom 2 2

OB/KOM 4 4

OBLT/KK 1 35 36

M/OK 104 104

K/KL 264 264

LT 13 445 458

Fenr 1 11 264 276

SJT/KVM 5 43 48

Menig 2 23 165 190

Sum 2 5 35 104 278 456 271 66 165 1382


VEDlegg 4

Beskrivelse av Nipa stillingsvurderingssystem

9. NIPA stillingsvurderingssystem

NIPA (tidligere forkortelse for Norsk Institutt for Personalutvikling og Administrasjon) stillingsvurderingssystem eies i dag av Human Resources Norge. Dette stillingsvurderingssystemet er et verktøy for å vurdere og vekte ulike faktorer for fastsettelse av grad og lønn. NIPA stillingsvurderingssystem er en systematisk og analytisk metode for å veie, rangere og relatere stillinger i forhold til hverandre. Formålet er å etablere en logisk stillingsstruktur basert på stillingenes krav.

10. Vurdering av stilling

10.1 Stillingsbeskrivelse

NIPA stillingsvurderingssystem er basert på en stillingsbeskrivelse iht. fastsatte maler. Stillingsbeskrivelsen skal inneholde:

· Grunndata: Organisasjonsplansreferanse, gyldighet fra, stillingsbetegnelse, grad, forsvarsgren, stillingskode, bransje, enhet, tjenestefelt/våpenart, tjenestested, lønn, klarering, B-tillegg, tidsbegrensning, tjenestevilkår, deltids %, maks alder, fagkode, nærmeste foresatte, sjef/leder for og merknad

· Hovedoppgaver/ansvarsområder: Hovedoppgave, arbeidsgiveransvar, fagansvar, utdanningsansvar, operativt ansvar, prosessansvar og merkantilt ansvar (herunder økonomi-, personell- og/eller materiellansvar)

· Arbeidsoppgaver

· Myndighet/beslutning: Myndighet/beslutning og fullmakter

· Samarbeid: Internt i avdelingen og eksternt

· Spesielt ansvar: Arbeidsgiveransvar, personellederansvar, prosjektlederansvar, utøvende fagansvar, prosesseieransvar, prosesslederansvar, spesialistfunksjon

· Krav til kvalifikasjoner: Krav til utdanning, krav til tjenesteerfaring, krav til personlige egenskaper og særskilte krav

· Kompetanse stillingen gir

10.2 NIPA prosessen

Utarbeidelse av stillingsbeskrivelser i henhold til NIPA stillingsvurderingssystem er basert på en ”bottom-up prosess”. Den enkelte medarbeider fyller ut skjema for stillingsbeskrivelse for sin egen stilling i samarbeid med sin nærmeste foresatte

Ferdig utfylte stillingsbeskrivelser skal deretter kvalitetssikres av avdelingenes respektive NIPA-gruppe. NIPA-gruppen skal kontrollere at stillingsbeskrivelsen er korrekt utfylt og at innholdet er av en slik art at stillingen lar seg vurdere. Kontrollen skal også avdekke at det er faktisk samsvar mellom ansvar, arbeidsoppgaver, kvalifikasjonskrav og hvilken kompetanse stillingen gir.

Det skal gjennomføres drøftingsmøter for godkjenning av stillingsbeskrivelsene. 

10.3 Gradsfastsettelse basert på poengfordeling

Ferdig utarbeidede (og drøftede) stillingsbeskrivelser danner utgangspunktet for poengfordeling i henhold til NIPA stillingsvurderingssystem. Poengsystemet består av 6 vurderingsfaktorer: problemløsning, avgjørelser, samarbeid, spesielt ansvar, utdanning og erfaring. Samtlige av vurderingsfaktorene graderes fra 1 til 6 og poeng fastsettes i forhold til dette.

Den totale poengsummen til en stillingsbeskrivelse danner grunnlaget for fastsettelse av grad eller stillingskode. Tabell 1 viser sammenheng mellom poengsum og grad
.

	Tabell 1 Poengsum og grad
	 
	 

	 
	 
	 
	 

	Grad
	Kan vurderes opp
	FAST
	Kan vurderes ned

	Fenrik
	110
	120-135
	145

	Løytnant
	130
	140-160
	170

	Kaptein
	165
	175-195
	205

	Major
	200
	210-235
	245

	Oberstløytnant
	245
	255-280
	290


Som tabellen viser gjelder NIPA stillingsvurderingssystem kun for gradene fra fenrik til og med oberstløytnant/kommandørkaptein.

10.4 Ønskelige resultater av en NIPA-prosess

Dersom NIPA prosessen gjennomføres riktig i henhold til retningslinjene kan dette bidra til at man får en bedre avklaring av stillingers innhold og krav. Dette kan bidra til at det settes like kriterier for fastsettelse av stillingers nivå, grad og lønn, spesielt ved opprettelse av nye stillinger. NIPA vil således være et hjelpemiddel for å kvalitetssikre en OU-prosess, herunder ved å avdekke eventuelt dobbeltarbeid. 

10.5 Begrensninger i NIPA

Det presiseres at NIPA er et støttesystem som kun skal veilede og gi en antydning for gradsnivå. Det er også viktig å være klar over at ved bruk av enkelte ord og uttrykk, er det mulig å påvirke poengberegningen i NIPA stillingsvurderingssystem slik at dette ikke gir en riktig antydning for gradsnivå. Det er derfor en risiko for at NIPA stillingsvurderingssystem ikke gir den grundige analysen ved vurderingen av ulike stillingers nivå, grad og lønn som den var forutsatt å gjøre.

11. bruk av NIPa stillingsvurderingssystem i forsvaret

11.1 Føring om bruk av NIPA
Bruk av NIPA stillingsvurderingssystem er fastsatt i utkast 01/05 av ”Forsvarssjefens direktiv om stillingsfullmakt med retningslinjer” hvor følgende føringer er gitt:
pkt 2.4: Stillinger som etter funksjonelt innhold må betraktes som nye, fremmes som opprettelse av stillinger. Alle nye og endrede stillinger skal NIPA vurderes og resultatet fra stillingsvurderingen skal fremmes sammen med øvrige dokumenter til besluttende myndighet.

pkt 2.4.2: Forsvaret nytter NIPA stillingsvurderingssystem for fastsettelse av grad og SKO/stillingsbetegnelse. Vurderingsresultatet er retningsgivende for hvilken grad eller SKO/stillingsbetegnelse en stilling skal gis. For enkelte og spesielt militære stillinger kan kommandostrukturen medføre avvik fra vurderingsresultatet. 

11.2 Erfaringer med bruk av NIPA i Forsvaret

Erfaringer i bruk av NIPA i Forsvaret har vist at NIPA ikke er egnet for å vurdere grad for lederstillinger. Samtidig gir NIPA en skjev vurdering av sivile og militære stillinger som har like eller tilsvarende funksjoner og arbeidsoppgaver.

Det er samtidig en utfordring å vurdere spesialiststillinger ved bruk av NIPA. Samtidig har NIPA en meget snever definisjon av spesialistfunksjoner. Det er kun leger, psykologer, jagerflygere samt noen få andre yrkesgrupper i Forsvaret som er inkludert i spesialistbegrepet.

Vedlegg 5
Innhenting av informasjon hos forsvarsattacheene
12. Tekst som ble sendt til Forsvarsattacheene
FD har iverksatt et arbeid ledet av FD I og med deltagelse av FST, hvor en arbeidsgruppe skal vurdere framtidig gradsstruktur i Forsvaret. Dette arbeidet vil innbefatte en analyse av nå-situasjonen, en kartlegging av prinsipper for gradsfastsettelse og en applisering av disse prinsippene på den 2008 strukturen som allerede foreligger i P-vedlegget til Iverksettingsbrevet til Langtidsplanen. Arbeidet er delvis begrunnet av at det faktisk har vært en økning i antallet offiserer med grad major og høyere, mens det har vært en vesentlig reduksjon i forsvarsstrukturen, og delvis i behovet for å ha klare retningslinjer for framtidig fastsettelse av gradsnivå når stillinger revideres eller opprettes.

For å kunne vurdere nå-situasjonen er det viktig å ha referanser å forholde seg til. Vi har allerede ”Komparativ studie” hvor danske forhold er utførlig analysert, men det vil være ønskelig med data fra flere nasjoners væpnede styrker. Vi anmoder derfor attacheene om å være behjelpelig med å innhente data iht. vedlagte tabeller. I dette arbeidet er det særlig interessant å få kjennskap til tilsvarende arbeid i andre land:

· Har nasjonen det samme problemet med ”gradsinflasjon” som vi påpeker i Norge?

· Har de pågående eller nylig avsluttede beslektede arbeider?  I så fall anmoder vi om kontaktinfo, evt. tilgang til evt. rapporter.

· Hvordan reguleres antall offiserer i bestemte gradsskikt, er det sentralt fastlagte rammer eller finnes det klare prinsipper for hvordan militære stillinger gradsfastsettes?

· For eksempel, hvis en ny stilling opprettes i en stab, hvilke vurderinger er det som avgjør om den blir satt til major eller oberstløytnant?

· I hvor stor utstrekning er det sammenheng mellom grad og lønn. Finnes det mulighet til å gi forholdsvis høy lønn til offiserer i lavere gradsskikt, hvis de for eksempel har kritisk kompetanse som ikke nødvendigvis krever høy grad?

The Norwegian Ministry of Defence (MOD) has initiated a project for a working group considering the future rank structure of the Norwegian Armed Forces. This work has been made necessary by the realization that the number of staff officers and flag/general officers (OF 3 and above) has increased, while the military units and personnel have been through a considerable reduction in numbers. This problem may also hamper the Norwegian military ambition of creating a force that is more agile and deployable, an ambition that clearly demands a considerable corps of lower rank officers.  The working group is aiming at establishing general principles for each level of ranks, and subsequently apply them to the planned defence structure for 2008. An overarching aim of this work is to stop the current “inflation” in ranks, but also if possible to lower the number of officer positions of senior ranks.

As the addressees may know, the Norwegian Armed Forces does not have any NCO corps, until 2005 officer candidate trainees represented most of the sergeants and petty officers. These trainees work as NCOs in functional positions for a year before they receive their officer’s commission.

Through a new law of 2005, the Norwegian Armed Forces have established a new corps of company level officers and NCOs in all services. These officers and NCOs will be offered to serve until they reach 35 years of age (for some categories 38), and then retire from the Armed Forces without any other compensation than a two year paid study bonus. The intention is that this corps of young officers and NCOs will constitute approximately 50% of the total number of Norwegian officers and NCOs, and that they will contribute substantially to a more agile, flexible and deployable force.

Vedlegg 6

Tjenesteplaner for avdelingsbefal
Arbeidsgruppen har forsøkt å skissere scenarier for ulike tjenestemønster som kan være aktuelle for avdelingsbefal. Se undervedlegg A. 

Hensikten med disse scenariene har vært å forsøke å illustrere på sammenhengen mellom gradsnivå, erfaring, kompetanse og ansettelsesforhold på ulike stadier i avdelingsbefalets karriere. Arbeidsgruppen ser at scenariene kan bygges ut i betydelig grad og dermed gi et nyttig bidrag til karriereplanlegging for avdelingsbefal i fremtiden. Arbeidsgruppens medlemmer fra Forsvarsstaben har signalisert at de vil videreutvikle dette utgangspunktet. 
Vedlegg 7
validering av anbefalte gradsrammer på dagens struktur 

Hensikten med valideringen av foreslått revidert gradsstruktur for 2008 er å teste at rammene som er gitt med bakgrunn i gradsmatrisen ikke gir urealistiske utslag når vi tester mot gradsstrukturens grunnleggende funksjoner; behov for kompetanse og styring av kompetanse og militær kommandomyndighet. Videre skal valideringen sikre at det er samsvar i grad på sammenlignbare stillinger i avdelinger som er definert til å være i samme kategori.

Et mindre antall typiske stillinger i stabs- og støttefunksjoner ble brukt i valideringen. Først ble stillingenes gradsnivå estimert i forhold til foreslått gradsinndelingen. Deretter ble det foretatt en sammenligning med dagens gradsnivå for å vurdere hvorvidt det var samsvar med gradsmatrisen, samt eventuelle konsekvenser gradsmatrisen medfører.

 
	Validering av gradsinndeling
	 
	 

	 
	 
	 
	 

	Stilling
	Grad iht gradsinndeling
	Dagens grad
	Konsekvens

	Sjef TRADOK
	Sjefsstilling i kategori 2 gir gradsnivå OF 6/5
	OF 6
	Nivået på stillingen kan bestå.

	 
	 
	 
	 

	Stabssjef KE
	Stabssjefstilling i kategori 2 gir gradsnivå OF 5/4
	OF 5
	Nivået på stillingen kan bestå.

	 
	 
	 
	 

	Stabssjef VPV
	Stabssjefsstilling i kategori 3 gir gradsnivå OF 4/3
	OF 6
	Stillingen vurderes redusert med ett gradsnivå fra oberst til oberstløytnant.

	 
	 
	 
	 

	NK TRADOK
	NK stilling i kategori 2 gir gradsnivå OF 5/4
	OF 5
	Nivået på stillingen kan bestå.

	 
	 
	 
	 

	Sjef Personell- og utviklingsseksjon PØS
	Seksjonsleder i kategori 1 gir gradsnivå OF 5/4
	OF 5
	Nivået på stillingen kan bestå.

	 
	 
	 
	 

	Prosesseier VPV
	Seksjonslederstilling tilsvarende i kategori 3 gir gradsnivå OF 3
	OF 4
	Stillingen reduseres med ett gradsnivå fra oberstløytnant til major.

	 
	 
	 
	 

	Avdelingsleder KE stabsstøtte
	Seksjonsleder i kategori 2 gir gradsnivå OF 4
	OF 4
	Gradsnivået kan bestå.

	 
	 
	 
	 

	Senior stabsoffiser Personell- og utviklingsseksjon PØS
	Senior stabsoffiser i kategori 1 gir gradsnivå OF 4-3 (70-30)
	OF 4
	Gradsnivået på denne type stillinger skal være fordelt på 70 % oberstløytnanter og 30 % majorer.

	 
	 
	 
	 

	Stabsoffiser Personell- og utviklingsseksjonen PØS
	Stabsoffiser i kategori 1 gir gradsnivå OF 3-2 (70-30)
	 
	Gradsnivået på denne type stillinger skal være fordelt på 70 % majorer og 30 % kapteiner. 

	 
	 
	 
	Iht teksten til gradsmatrisen skal det være en fordeling på 30 % SSO og 70 % SO. Dette innebærer at 70 % av SSOene må justeres til SO med påfølgende reduksjoner i gradsnivået.

	 
	 
	 
	 

	Senior stabsoffiser FOHK
	Senior stabsoffiser på kategori 1 gir gradsnivå OF 4-3
	OF 4
	Gradsnivået på denne type stillinger skal være fordelt på 70 % oberstløytnanter og 30 % majorer.

	 
	 
	 
	 

	Senior stabsoffiser HSTY
	Senior stabsoffiser på kategori 2 gir gradsnivå OF 4-3
	
 


	Iht tekst til gradsmatrisen skal stabsstillinger være fordelt med 30 % SSO og 70 % SO. Dette innebærer et behov for bedre definering av stabsstillingene i HSTY med påfølgende justering av gradsnivået.

	Stabsoffiser HSTY
	Stabsoffiser på kategori 2 gir gradsnivå OF 3-2 (50-50)
	OF 4-1 
	

	 
	 
	 
	 

	Stabsoffiser VPV
	Stabsoffiserstilling i kategori 3 gir gradsnivå OF 3-2 (30-70)
	OF 3
	30 % av stillingene opprettholdes på majorsnivået mens 70 % av stillingene reduseres til kaptein.

	 
	 
	 
	 

	Stabsoffiser KE Stabsstøtte
	Stabsoffiser i kategori 2 gir gradsnivå OF 3-2 (50-50)
	OF 3
	50 % av stillingene på dette nivået opprettholdes på majorsnivået, mens 50 % av stillingene reduseres til kaptein.

	 
	 
	 
	 

	Stabsoffiser FPT
	Stabsoffiser på kategori 3 gir gradsnivå OF 3-2 (30-70)
	OF 3
	Gradsnivået på denne type stillinger skal være fordelt på 30 % majorer og 70 % kapteiner. Dette innebærer at flere av stillingene må justeres ned.


Vedlegg 8

Anbefalte tiltak

Følgende forslag til tiltaksliste er basert på de drøftingene som er foretatt. 
13. Gradsrammer

13.1 Forholdet mellom grad og lønn

Jf pkt 4.1.2 og 5.2. Arbeidsgruppen anbefaler at det nedsettes et utvalg bestående av deltakere fra Forsvarsdepartementet, Forsvarsstaben og arbeidstakerorganisasjonene. Dette utvalget skal gi anbefalinger for hvordan lønn skal gjøres mer uavhengig av grad. Utvalgets anbefalinger skal inkludere muligheter i fremtidige tariffoppgjør for bruk av samtlige lønnstrinn i et lønnsspenn, samt gi føringer for lokale lønnsoppgjør.

13.2 Kompetansekrav og tjenesteplaner
Jf pkt 4.1.1 og 4.3.5. Det bør vurderes å innføre generelle kompetansekrav til respektive gradsnivå og utarbeides tjenesteplaner til bruk i kompetanseplanleggingen.

13.3 Visekorporal, korporal og sersjant
Jf pkt 4.3.2 og 4.3.3. Sersjantgraden bør innføres som operativ befalsgrad. En naturlig oppfølging av dette forslaget bør medføre en kritisk gjennomgang av OPLer for å identifisere stillinger som bør tillegges sersjant med fullført etatsutdannelse. Tilsvarende bør graden under etatsåret i GBU endres til korporal. Korporalsgraden (tilsvarende) bør bli forbeholdt elever i etatsåret til GBU samt vervede mannskaper i ledende funksjoner. Visekorporalsgraden (tilsvarende) bør innføres som høyeste grad for menige mannskaper inne til førstegangstjenesten. 

13.4 Gradsrammer

Jf tabell 7 i pkt 4.5.1 samt pkt 4.5.2. Det bør utarbeides en Presisering, endring og tillegg (PET) til IVB 2005-08 Personellvedlegget med reviderte gradsrammer for 2008. Forslag til gradsrammer for 2012 bør koordineres med Forsvarsstudien 07 Kompetanse og personellprosessen. 
13.5 Retningslinjer for bruk av midlertidig høyere grad

Jf pkt 4.4. Retningslinjene for bruk midlertidige høyere grader bør endres i henhold til forslaget i pkt 4.4. 

14. Styring av gradsstruktur

14.1 Revisjon av gjeldende OPLer 

Jf pkt 4.5. Det bør iverksettes en revisjon av OPLer basert på foreslåtte gradsrammer for 2008. Det reviderte gradsnivået bør imidlertid også reflekteres på de sivile stillingene. 

Jf pkt 3.5.3. En gjennomgang av OPLer bør også bidra til å rette opp skjevheter i gradsnivå mellom staber, avdelinger og enkeltstillinger.
14.2 Bruk av gradsrammer som styringsverktøy

Jf pkt 4.5.1. Gitte rammer for antall årsverk, personellkategori og gradsstruktur bør i større grad reflekteres i OPLer og budsjettrammer. Et systematisert kontrollarbeid bør iverksettes for å sikre at gradsrammer i FMO er i henhold til gitte rammer. Oppdaterte rammer bør brukes i fremtidige budsjettprosesser. Det bør ikke være anledning til å legge inn et tillegg for fleksibilitet i OPLene. Gjennom RKR I og II samt FÅR bør det i fremtiden også rapporteres på bruk av midlertidige grader. 

14.3 Stillingsfullmakten

Jf pkt 5.1.2. Stillingsfullmakten til FSJ bør utarbeides og formaliseres. I fullmakten bør øvre gradsnivå for underliggende organisatoriske ledd være spesifisert. Videre bør FSJ formalisere egen stillingsfullmakt til sine nærmeste underlagte sjefer. Forvaltningen av FSJs stillingsfullmakt bør sentraliseres til FST. FST bør også utføre kontroll med forvaltningen av stillingsfullmakten i FMO. Dette innebærer en kontrollfunksjon for alle gradsnivåer.
14.4 Forvaltningsprosedyrer

Jf pkt 5.1.3. Arbeidsgruppen foreslår at det innføres retningslinjer i personellplanleggingen i tråd med forslagene i pkt 5.1.3. 
14.5 Vekslende tjeneste mellom operativ virksomhet og stabs- og støttefunksjoner

Jf pkt 4.2.1. Det bør utarbeides et system som ivaretar FMOs behov for at befal får vekslende tjeneste mellom operativ virksomhet, utøvende styrkeproduksjon og tjeneste i stabs- og støttefunksjoner. Utarbeidelsen av et slik system bør gjøres parallelt med en revisjon av OPLer.
Vedlegg 9

Videre vurderinger og oppfølging
I arbeidet med dette dokumentet er det identifisert flere områder hvor det er behov for videre arbeid for å videreføre ambisjonen om en balansert gradsstruktur og –utvikling. Disse områdene er:

15. Visse sjefsnivåer

Jf pkt 4.2.4.2. Den anbefalte gradsinndelingen i pkt 4.2.4 innebærer at enkelte sjefsstillinger kan justeres ned ett til to gradsnivå. De nevnte sjefsnivåer bør gjøres til gjenstand for en egen helhetlig vurdering om hvilket gradsnivå disse stillingene skal ha.

16. Fratredelse av offiserer med høyere grad

Jf pkt 5.2. Det bør foretas en egen utredning for å vurdere å anbefale mulige løsninger for fratredelse av offiserer med høyere grader. En slik utredning kan for eksempel foretas i forbindelse med Forsvarsstudien 2007 (FS 07).

17. Implementering av anbefalte rammer
Jf pkt 5.2 og 5.3. Muligheten til å gå ned i grad bør innarbeides som en fast og ordinær mulighet i disponeringsrundene. Dette bør tas inn i Forsvarets personellhåndbok.

FDs direktiv om implementering av befalsordingen av 10. desember 2004 anbefales videreført utover 2008 dersom behovet tilsier dette, med de utvidelser som er foreslås i pkt 5.2. 
18. Bruk av vernepliktig akademisk befal

Jf pkt 4.3.4. Det bør gjøres en totalvurdering rundt praktiseringen av ordningen med bruk av vernepliktig akademisk befal. En slik vurdering bør blant annet se på om ordningen skal omfatte flere fagområder enn de som gjelder i dag samt om ordningen kan benyttes som en rekrutteringsportal for kvinner og spesialister.

19. FDs policy for stillinger i NATO NCS PE

Jf pkt 4.5.3. Det bør gjøres en vurdering om å revidere FDs policy for hvilke stillinger som skal besettes, bud på stillinger i NATO NCS PE herunder hvilke stillinger som faktisk blir akseptert.
20. Gjennomgang av stillingsbenevnelser i OPL

Jf pkt 4.7. Det bør vurderes betegnelsen på tilsvarende stillinger i stabs- og støttefunksjoner bør harmoniseres.
21. FSTS og FHS som styringsmiddel for seleksjon

Jf pkt 3.5.3.6. Opptak ved FSTS og FHS kan i større grad benyttes som et verktøy for å selektere personell for stillinger på et høyere nivå i FMO. Det er derfor behov for å vurdere hvilke kriterier som skal legges til grunn for opptak til denne type utdanning. Tilsvarende bør det også vurderes hvilken betydning resultater fra FSTS og gjennomført FHS skal ha for utnevnelse til stillinger.

22. Justering av sivile stillinger 

Jf pkt 1.1.2. En balansert gradsstruktur blant militære stillinger i stabs- og støttefunksjoner bør danne utgangspunktet for en tilsvarende vurdering av gradsnivået blant tilsvarende sivile stillinger i FMO. Dette vil bidra til å harmonisere likeverdige militære og sivile stillinger. Arbeidet bør samordnes med det pågående arbeidet for å fastsette kriterier for når en stilling bør besettes av sivile.

23. Opprykk i sekundærfunksjon

Jf pkt 4.1.1. Det bør utarbeides retningslinjer for praktisering av en ordning hvor opprykk kun gis i primærfunksjoner. 

24. Videreutvikling av systemer for personellforvaltning

Jf pkt 5.1.3.2. Arbeidsgruppen anbefaler at Forsvarets systemer for personellforvaltning (HRM) videreutvikles slik at det til enhver tid er mulig å få oppdaterte oversikter over alle personelldata vedrørende ansettelsesforhold, grad, alder etc.

25. NIPA

Jf pkt 3.5.3.6. NIPA systemet er ikke tenkt benyttet til grads- og lønnsfastsettelse. Det er heller ikke tenkt benyttet til verdivurdering av leder- og spesialiststillinger. Arbeidsgruppen anbefaler at FST foretar en ny avgrensning i forhold til NIPAs virkeområde. 
26. FD, FB, FFI og NSM

Jf pkt 4.8. Det bør gjøres et arbeid for å tilpasse gradsnivået i FD, FB, FFI og NSM etter samme prinsipper som nå er lagt for FMO.
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Tallene under indikerer at det er for mange offiserer på majors- og oberstløytnantsnivå og tilsvarende for få offiserer på kapteinsnivå.





Norge	Norge 	Canada	2005 		1994 		2005


Maj/kapt	1: 1,3 	1:2,5		1:1,5


Oblt/maj	1: 2,1		1:2,5		1:3,2


Ob/oblt	1: 5,8		1:4,2		1:3,6





Forholdstall 1:3





Forholdstall 1:6








� Arbeidsgruppen har valgt å skille mellom stabs-/støttefunksjoner og operativ struktur. I denne sammenhengen dekker operativ struktur operative elementer opp til brigade, flotilje og luftving nivå. Høyere nivåer behandles som stabs-/støttefunksjoner. 


� Arbeidsgruppen foreslår at Sjøforsvaret viderefører betegnelsene ledende menig for gradsnivået visekorporal og ledende matros for korporal.





� De samme prinsippene bør gjelde for resten av forsvarssektoren, men arbeidsgruppen har oppfattet sitt oppdrag å dreie seg FMO, ikke minst for å unngå forvirring om rammer og tallmateriale.


� Ref skriv fra Befalets fellesorganisasjon av 27. februar 2006.


� I 2006 har det vært en rekke opprykk og utnevnelser som arbeidsgruppen ikke har fanget opp i tallgrunnlaget.


� Skjevheter i aldersstrukturen er formelt sett ikke noe problem siden få stillinger faktisk har aldersbegrensning. Imidlertid er det et reelt problem forbundet med for høy gjennomsnittsalder, ved at det i praksis begrenser det antallet befal som er tilgjengelig for operative enheter og deployeringer. Dette skyldes flere forhold, eksempelvis fysisk skikkethet, familieforhold og slitasje.


� Se for eksempel ”Ny/revidert befalsordning”.


� Forsvarsdepartementet (FD), Forsvarsstaben (FST), Forsvarets skolesenter (FSS), Forsvarets sanitet (FSAN), Forsvarets kompentansesenter Kommando og kontroll informasjonssystemer (FK KKIS,) Forsvarets kompetansesenter logistikk (FKL), Vernepliktsverket (VPV), Forsvarets sikkerhetsavdeling (FSA), Forsvarets militærgeografiske tjeneste (FMGT), Forsvarets personelltjeneste (FPT), Akershus kommandantskap (AK), Forsvarets musikk (FMU), Forsvarsmuseet (FMUS), Forsvarets mediasenter (FMS), Feltprestkorpset (FPK), Forsvarets arkivadministrasjon (FAA), Rustningskontrollgruppen (RKG), Forsvarets lønnsadministrasjon (FLA), Forsvarets regnskapsadministrasjon (FRA).


� I den overordnede tabellen for personellstruktur i IVB 2005-08 Personellvedlegget (tabell 3.1) er rammen for FMO (uten FD) 14 968 årsverk og 15 268 med FD. I tabell 3.5 i samme dokument, utvikling av personellkategorier, opereres det med 15 305 årsverk. Arbeidsgruppen forutsetter at det er de overordnede rammer i tabell 3.1 som er gjeldende.


� Andelen avdelingsbefal av det totale befalskorpset er anslått til 36,75 % i 2008.


� For sivile stillinger har det vært en sammenheng mellom stillingskode (SKO) og lønn på lik linje med militære stillinger hvor lønn har vært avhengig av grad.


� Dette innspillet var særlig relevant ettersom det baserer seg på omfattende arbeid innen det samme området som arbeidsgruppen har vurdert. ”Vice Chief Defense Staff memorandum regarding Officers to NCM ratio” (1995) og ”1999 Armed Forces Council commisioned study” er riktignok ikke av helt ny dato, men de berører prinsipper som er meget interessante. Arbeidsgruppen har dessuten mottatt tallmateriale fra Canada som er oppdatert. Landene i denne undersøkelsen er Storbritannia, Nederland, Sverige, Italia og Australia. Følgende forholdstall offiserer på den ene siden og underoffiserer og menige på den andre siden, er referert i rapporten (1997).


� På sivile stillinger har NIPA gitt underlige utslag. Siste års omstillinger i blant annet Forsvarsstaben og Forsvarets personelltjenester medført at sivile stillinger gikk ned i stillingskode.


� Dette gjelder for eksempel for stillinger på lavere nivå innen IKT, økonomiforvaltning, prester, leger, sykepleiere, og for stillinger i personellforvaltningen.


� Arbeidsgruppen mener at operativ struktur også bør være dimensjonerende for produksjonen. Dette vil imidlertid gi et radikalt behov for reduksjon i stabs- og støttefunksjoner. Dette er en endring som ikke kan gjøres uten betydelig strukturelle endringer slik arbeidsgruppen peker på i pkt � REF _Ref127522889 \r \h ��3.1�. Den eneste sikre måten å få til en reduksjon i yrkesbefalskorpset (og derved i den skjeve gradsstrukturen) på, vil være å foreta en vesentlig reduksjon i krigsskoleopptakene (og senere yrkestilsetting).


� I Forsvarsstaben og Forsvarsdepartementet har man nesten utelukkende majorer og oberstløytnanter som saksbehandlere selv om kapteiner etter ny befalsordningen til dels har og vil få erfaring og formell kompetanse som stilles til sivile stillinger på rådgivernivå.


� FAA og ”F” har pr i dag kun sivile stillinger.


� Med støttefunksjoner og tilsvarende mener arbeidsgruppen stillinger som støtter stabsfunksjoner i staber og hovedkvarter. Dette kan være stillinger innen IKT, forvaltning, forpleining, vakt og sikring, transport og lignende.


� Ordningen bygger på utnyttelse av teamkompetanse og kompetanseoverføring mellom offiserene i en seksjon/avdeling. Samtidig gir en slik løsning større mulighet til å ansette personell basert på den kompetanse de har uavhengig av den faste graden de besitter. Det vil med andre ord være mulig å ansette en kaptein som stabsoffiser i en kategori 1 avdeling uten å gi vedkommende gradsopprykk.


� Eksempler på tilsvarende stillinger: Detaljoffiser på fregatt/skvadron i Sjøforsvaret (kapteinløythant/løytnant) tilsvarer som hovedregel kompanisjef, nærmeste nivå under tilsvarer vanligvis troppssjef og lederfunksjoner under det tilsvarer lagførere. 


� Arbeidsgruppen forutsetter at i de tilfeller hvor sersjantgraden er benyttet på stillinger for praksisåret i GBU, så vil graden konverteres til korporal.


� To kurs hvert år. Ett kurs medio februar/mars måned, og ett kurs medio august måned. Hvert av kursene har en varighet på 5-8 uker, avhengig av kategori. Kurset består av en felles grunnleggende periode på 3 uker. Disse påfølges av 2 uker med fagperiode for de ulike yrkesgruppene, som igjen følges opp av 2 uker med spesialperiode.


� Arbeidsgruppen presiserer at VAB har fast grad og inngår derfor ikke i dette tallet.


� Selv om det er en integrert strategisk ledelse (ISL) er FD en egen virksomhet. Militære stillinger i FD er derfor holdt utenfor.


� Det vises til pkt � REF _Ref127202817 \r \h � \* MERGEFORMAT �4.2.4.2�. Antallet generalmajorer tar høyde for at gradsnivået for NMR og FAW er redusert til brigader. Det er en åpning for besettelse av generalmajorer i stillingene. Dette kommer eventuelt i tillegg til de foreslåtte rammene. En eventuell nedleggelse av CAOC 9 vil redusere rammen ytterligere 1 generalmajor. Gradsrammene for 2008 inkluderer også midlertidig disponeringer for eksempel i rotasjonsstillinger i NATO, internasjonale VNC stillinger og eventuelle andre internasjonale stillinger.





� Stillinger med mer enn 9 måneders varighet. Disponeringer til internasjonale operasjoner inngår ikke, med mindre de er gått over til å bli av permanent karakter.


� Med lønnspyramide menes en oversikt (sjablong) over lønnsfastsettelse på ulike avdelingsnivåer (som ikke er i samsvar med avdelingskategorier i pkt � REF _Ref127688948 \r \h ��4.2.4�). Systemet i dag innebærer at en lønn ved tiltredelse i stilling på de høyere avdelingsnivåene automatisk lønnes høyere enn stillinger på de lavere avdelingsnivåer.


� Beregninger basert på alderstruktur hentet fra FIS P/P-3 pr februar 2006.


� På grunn av 85-års regelen (alder + tjenestetid) kan offiserer gå av med pensjon allerede ved fylte 57 år etter eget ønske.


� I NIPA stillingsvurderingssystem ligger det også en tabell som viser sammenlignbare sivile og militære stillinger på henholdsvis grad og SKO. I arbeidsdokumentet og dette vedlegget sees det kun på gradsnivået i forhold til militære stillinger.
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_1201958073.xls
Ark1

				Gen		Genlt		Genmaj		Brig		Oberst		Sum

		Felles (u grenstaber i FST)		1		1		7		18		47		73

		FOL				1		4		2		13		20

		Forsvarsgrener						5		12		58		75

		Logistikk FMO (FLO og RSF)						2		4		23		29

		Sum				2		18		36		141		197






_1202044948.xls
Utvikling

				FOKUS rammer 2008		IVB 2005-08 + FLO/RSF 2008		Totale rammer for 2008		Faste for 2012						FOKUS rammer 2008		IVB 2005-08 + FLO/RSF 2008		Totale rammer 2008		Faste for 2012

		Fenrik-løytnant		3,199		3,825		5,252		5,678				Fenrik-løytnant		34%		40%		55%		64%

		Kaptein		3,250		3,146		2,196		1,618				Kaptein		35%		33%		23%		18%

		Major		1,739		1,618		1,305		1,000				Major		19%		17%		14%		11%

		Oberstløytnant		758		660		555		400				Oberstløytnant		8%		7%		6%		5%

		Oberst		143		149		111		100				Oberst		2%		2%		1%		1%

		Brigader-general		62		70		49		44				Brigader-general		1%		1%		1%		0%

		Sum		9,355		9,468		9,468		8,840

		Forsvaret totalt		Sum IVB LTP + FLO/RSF

				2008

		General		1

		Generalløytnant		3

		Generalmajor		18

		Brigader		48

		Oberst		149

		Oberstløytnant		660

		Major		1618

		Kaptein		3146

		Løytnant		3825

		Fenrik		0

		Sersjant		0

		Sum		9468





Utvikling

		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0

		0		0		0		0		0		0



Fenrik-løytnant

Kaptein

Major

Oberstløytnant

Oberst

Brigader-general

Figur xx Fremtidig gradsutivkling



Rammer 2012

		Rammer 2012

		Forsvaret totalt		Totale rammer 2008				Rammer for 2012

		Yrkesbefal

		General		1				1		0.0001		0.0001

		Generalløytnant		3				3		0.0003		0.0003

		Generalmajor		12				10		0.0013		0.0011

		Brigader		33				30		0.0035		0.0034

		Oberst		111				100		0.0117		0.0113

		Oberstløytnant		555				400		0.0586		0.0452

		Major		1,305				1,000		0.1378		0.1131

		Kaptein		2,196				1,618		0.2319		0.1830

		Løytnant - Fenrik		1,722				1,700		0.1819		0.1923

		Sum		5,938				4,862		0.6272		0.5500

		Avdelingsbefal

		Løytnant		883				994		0.0932		0.1125

		Fenrik		1,236				1,392		0.1305		0.1575

		Sersjant		1,412				1,591		0.1491		0.1800

		Sum		3,530				3,978		0.3728		0.4500

		Sum befal		9,468				8,840

		Forutsetninger for beregningene

		Totalt antall årsverk i FMO 2012		14,300		3,670		sivile i 2008

		Antall sivile i 2012		3,430		0.24		andel sivile		Andel sivile i 2012 lik 2008

		Antall befal og vervede		10,870

		Vervede		1,460				Andel vervede i 2012 lik 2008

		Antall befal		9,410

		Elever		570				Andel elever 2012 lik 2008

		Befal		8,840

		Tabell 8 Gradsstruktur 2012

		Forsvaret totalt		Rammer for 2012

		Yrkesbefal

		General		1

		Generalløytnant		3

		Generalmajor		10

		Brigader		30

		Oberst		100

		Oberstløytnant		400

		Major		1,000

		Kaptein		1,618

		Løytnant - Fenrik		1,700

		Sum		4,862

		Avdelingsbefal

		Løytnant		994

		Fenrik		1,392

		Sersjant		1,591

		Sum		3,978

		Sum befal		8,840





Nye rammer 2008

		Forsvaret totalt		IVB LTP		FLO inkl RSF		Sum IVB LTP + FLO/RSF		Revidert mål ekskl FD		Korrigering		Revidert mål ekskl FD				Revidert mål		Fredes tall		FD

				2008		2008		2008		2008				2008				2008		2008		2008

		General		1		0		1		1				1				1		1		0

		Generalløytnant		3		0		3		3				3				3		3		0

		Generalmajor		16		2		18		12				12				12		17		2

		Brigader		44		4		48		33				33				33		39		5

		Oberst		128		21		149		111				111				111		133		10

		Oberstløytnant		536		124		660		555				555				555		642		50

		Major		1216		402		1618		1305				1305				1305		1496		20

		Kaptein		2056		1090		3146		3520				3520				3520		2000		17

		Løytnant		3530		295		3825		3715		196		3911				3911		1800		0

		Fenrik		0		0		0		17				17				17		1721		0

		Sersjant		0		0		0		0				0				0		1400		0

		Sum		7530		1938		9468		9272		196		9468				9468		9252		104

								137

		Tabell 7 Revidert gradsstruktur 2008												196

		Forsvaret totalt		Totale rammer 2008		Midlertidige grader 2008		Faste grader 2008

		Yrkesbefal

		General		1				1

		Generalløytnant		3				3

		Generalmajor		12				12

		Brigader		33		3		30

		Oberst		111		11		103

		Oberstløytnant		555		44		522		Merknad: aksepter antall midlertidige grader er henholdsvis ca 10 % for brig og ob, 8 % for oblt, 6 % for maj og 4 % for kapt.

		Major		1,305		78		1,271

		Kaptein		2,196		88		2,186

		Løytnant - Fenrik		1,722				1,810

		Sum		5,938		225		5,938

		Avdelingsbefal

		Løytnant		883				883

		Fenrik		1,236				1,236

		Sersjant		1,412				1,412

		Sum		3,530				3,530

		Sum befal		9,468				9,468

				3530		4,734

				3,918

		Tabell 6 Revidert gradsstruktur 2008

		Forsvaret totalt		Faste grader 2008		Midlertidige grader 2008		Totale rammer 2008

		Yrkesbefal

		General		1				1

		Generalløytnant		3				3

		Generalmajor		12				12

		Brigader		30		3		33

		Oberst		103		11		111

		Oberstløytnant		522		44		555

		Major		1,271		78		1,305

		Kaptein		2,186		88		2,196

		Løytnant - Fenrik		1,810				1,722

		Sum		5,938		225		5,938

		Avdelingsbefal

		Løytnant		883				883

		Fenrik		1,236				1,236

		Sersjant		1,412				1,412

		Sum		3,530				3,530

		Sum befal		9,468				9,468



Linda Voigt:
Tallene i denne kolonner gjelder ikke FD. Dette tallet kan forklare forskjellen mellom sum personellkategorier i FD og FMO i IVB Personellvedlegget. FD har pr februar 06 114 offiserer.
9468 er dermed antall befal i FMO.

Linda Voigt:
Differanse mellom IVB LTP + FLO/RSK og revideret mål ekskl FD. Tas inn i regnestykket for å få tallene til å stemme.

Linda Voigt:
Avd.befal i FLO/RSF telles her med to ganger (ligger allerede inne i totalt antall avd.befal 3.530).



Totalt FMO

		FMO totalt		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral		1		1		1		1		1

		Generalløytnant/Viseadmiral		3		3		3		3		3

		Generalmajor/Kontreadmiral		19		18		18		14		12

		Brigader/Flaggkommandør		43		41		40		34		33

		Oberst/Kommandør		151		145		143		120		111

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		789		778		758		642		555

		Major/Orlogskaptein		1814		1752		1739		1446		1305

		Kaptein/Kapteinløytnant		3490		3301		3250		3339		3520

		Løytnant		2664		3075		3320		3498		3715

		Fenrik		0		0		0		17		17

		Sersjant		0		0		0		0		0

		Sum		8974		9114		9272		9114		9272

				8853		8993		9151

				-121		-121		-121

		yrkes

		avdbef





e-tjenesten

		E-tjenesten totalt		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral		0		0		0		0		0

		Generalløytnant/Viseadmiral		0		0		0		0		0

		Generalmajor/Kontreadmiral		1		1		1		1		1

		Brigader/Flaggkommandør		0		0		0		0		0

		Oberst/Kommandør		3		3		3		3		3

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		69		69		69		63		53

		Major/Orlogskaptein		42		42		42		46		51

		Kaptein/Kapteinløytnant		24		24		24		26		31

		Løytnant		0		0		0		0		0

		Fenrik		0		0		0		0		0

		Sersjant		0		0		0		0		0

		Sum		139		139		139		139		139

		E-tjenesten		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		1		1		1		1		1

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør		2		2		2		2		2

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		65		65		65		60		50

		Major/Orlogskaptein		38		38		38		43		48

		Kaptein/Kapteinløytnant		19		19		19		19		24

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		125		125		125		125		125

		FMGT		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør		1		1		1		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		4		4		4		3		3

		Major/Orlogskaptein		4		4		4		3		3

		Kaptein/Kapteinløytnant		5		5		5		7		7

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		14		14		14		14		14





FST

		SUM FST enheter		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral		1		1		1		1		1

		Generalløytnant/Viseadmiral		1		1		1		1		1

		Generalmajor/Kontreadmiral		6		6		6		6		6

		Brigader/Flaggkommandør		11		11		11		10		10

		Oberst/Kommandør		20		20		20		18		18

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		117		116		110		73		63

		Major/Orlogskaptein		100		100		100		106		106

		Kaptein/Kapteinløytnant		22		23		23		63		67

		Løytnant		0		0		0		0		0

		Fenrik		0		0		0		0		0

		Sersjant		0		0		0		0		0

		Sum		278		278		272		278		272

		FST		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral		1		1		1		1		1

		Generalløytnant/Viseadmiral		1		1		1		1		1

		Generalmajor/Kontreadmiral		0		0		0

		Brigader/Flaggkommandør		2		2		2		1		1

		Oberst/Kommandør		2		2		2		2		2

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		21		21		21		11		11

		Major/Orlogskaptein		8		8		8		16		16

		Kaptein/Kapteinløytnant		1		1		1		4		4

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		36		36		36		36		36

		FLST		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		1		1		1		1		1

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør		2		2		2		2		2

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		8		8		8		5		5

		Major/Orlogskaptein		4		4		4		5		5

		Kaptein/Kapteinløytnant								2		2

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		16		16		16		16		16

		PØS		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		1		1		1		1		1

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør		4		4		4		4		4

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		21		21		21		14		10

		Major/Orlogskaptein		15		15		15		17		20

		Kaptein/Kapteinløytnant		4		4		4		9		10

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		46		46		46		46		46

		HST, LST, SST og HVST		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		4		4		4		4		4

		Brigader/Flaggkommandør		4		4		4		4		4

		Oberst/Kommandør		8		8		8		8		8

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		41		41		41		28		24

		Major/Orlogskaptein		27		27		27		32		36

		Kaptein/Kapteinløytnant		5		5		5		13		13

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		89		89		89		89		89

		FMS		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		2		1		1		1		1

		Major/Orlogskaptein		3		3		3		2		2

		Kaptein/Kapteinløytnant		2		3		3		4		4

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		7		7		7		7		7

		GOLF		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		16		16		10		8		7

		Major/Orlogskaptein		42		42		42		29		22

		Kaptein/Kapteinløytnant		8		8		8		29		31

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		67		67		61		67		61

		FOKUS		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør		3		3		3		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		7		7		7		5		4

		Major/Orlogskaptein								4		4

		Kaptein/Kapteinløytnant		1		1		1		1		2

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		12		12		12		12		12

		Div avgivelser		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør		1		1		1		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		1		1		1		1		1

		Major/Orlogskaptein		1		1		1		1		1

		Kaptein/Kapteinløytnant		1		1		1		1		1

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		5		5		5		5		5





FLST

		SUM FLST enheter		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral		0		0		0		0		0

		Generalløytnant/Viseadmiral		0		0		0		0		0

		Generalmajor/Kontreadmiral		2		2		2		0		0

		Brigader/Flaggkommandør		5		5		5		4		4

		Oberst/Kommandør		15		15		15		12		11

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		107		109		110		80		74

		Major/Orlogskaptein		218		228		229		157		153

		Kaptein/Kapteinløytnant		391		415		407		424		426

		Løytnant		173		188		189		285		289

		Fenrik		0		0		0		0		0

		Sersjant		0		0		0		0		0

		Sum		911		962		957		962		957

		AK		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		2		2		2		1		1

		Major/Orlogskaptein								2		2

		Kaptein/Kapteinløytnant

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		3		3		3		3		3

		FK KKIS		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør		3		3		3		2		2

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		15		15		16		12		12

		Major/Orlogskaptein		41		41		42		23		24

		Kaptein/Kapteinløytnant		61		69		72		62		63

		Løytnant		11		11		12		40		44

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		132		140		146		140		146

		FKL		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør		2		2		2		2		2

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		11		13		13		8		8

		Major/Orlogskaptein		48		58		58		34		34

		Kaptein/Kapteinløytnant		73		96		96		110		110

		Løytnant		72		87		87		102		102

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		207		257		257		257		257

		FMU		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		3		3		3		2		2

		Major/Orlogskaptein		4		4		4		3		3

		Kaptein/Kapteinløytnant		7		7		7		9		9

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		14		14		14		14		14

		FMUS		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		1		1		1		1		1

		Major/Orlogskaptein		7		7		7		6		6

		Kaptein/Kapteinløytnant		111		111		111		100		100

		Løytnant		26		26		26		38		38

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		145		145		145		145		145

		FPK		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør		1		1		1		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		8		8		8		3		3

		Major/Orlogskaptein		30		30		30		15		15

		Kaptein/Kapteinløytnant		4		4		4		24		24

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		43		43		43		43		43

		RKG		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		1		1		1		1		1

		Major/Orlogskaptein		5		5		5		3		3

		Kaptein/Kapteinløytnant		1		1		1		3		3

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		7		7		7		7		7

		FSS		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		1		1		1

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør		6		6		6		5		4

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		49		49		49		40		35

		Major/Orlogskaptein		29		29		29		35		35

		Kaptein/Kapteinløytnant		11		11		11		16		22

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		97		97		97		97		97

		FSAN		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		1		1		1

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		1		1

		Oberst/Kommandør		2		2		2		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		11		11		11		9		8

		Major/Orlogskaptein		46		46		46		30		25

		Kaptein/Kapteinløytnant		98		91		80		70		65

		Løytnant		64		64		64		105		105

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		223		216		205		216		205

		FSA		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør		1		1		1		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		6		6		6		3		3

		Major/Orlogskaptein		8		8		8		6		6

		Kaptein/Kapteinløytnant		25		25		25		30		30

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		40		40		40		40		40





PØS

		SUM PØS enheter		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral		0		0		0		0		0

		Generalløytnant/Viseadmiral		0		0		0		0		0

		Generalmajor/Kontreadmiral		0		0		0		0		0

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1		0		0

		Oberst/Kommandør		2		2		2		2		2

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		17		17		17		8		7

		Major/Orlogskaptein		105		100		98		27		25

		Kaptein/Kapteinløytnant		78		83		85		116		108

		Løytnant		23		23		23		56		67

		Fenrik		0		0		0		17		17

		Sersjant		0		0		0		0		0

		Sum		226		226		226		226		226

		FPT		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør		1		1		1		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		9		9		9		5		4

		Major/Orlogskaptein		49		49		49		19		19

		Kaptein/Kapteinløytnant		16		16		16		35		35

		Løytnant								15		16

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		75		75		75		75		75

		FLA		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		1		1		1		1		1

		Major/Orlogskaptein		4		4		4		1		0

		Kaptein/Kapteinløytnant								3		4

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		5		5		5		5		5

		FRA		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		1		1		1		1		1

		Major/Orlogskaptein		2		2		2		1		0

		Kaptein/Kapteinløytnant		1		1		1		2		3

		Løytnant		1		1		1		1		1

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		5		5		5		5		5

		VPV		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		1		1		1

		Oberst/Kommandør		1		1		1		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		6		6		6		1		1

		Major/Orlogskaptein		50		45		43		6		6

		Kaptein/Kapteinløytnant		35		40		42		50		40

		Løytnant		22		22		22		40		50

		Fenrik								17		17

		Sersjant

		Sum		115		115		115		115		115

		Tillitsvalgte		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein

		Major/Orlogskaptein

		Kaptein/Kapteinløytnant		26		26		26		26		26

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		26		26		26		26		26





FOHK

		FOHK inkl LDKN		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral		1		1		1		1		1

		Generalmajor/Kontreadmiral		3		3		3		3		2

		Brigader/Flaggkommandør		2		2		2		2		2

		Oberst/Kommandør		13		13		13		10		9

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		70		70		70		60		52

		Major/Orlogskaptein		95		95		95		80		75

		Kaptein/Kapteinløytnant		15		15		15		35		50

		Løytnant		10		10		10		18		18

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		209		209		209		209		209





Hær

		Hæren		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		1		1		1

		Brigader/Flaggkommandør		2		2		2		2		2

		Oberst/Kommandør		18		18		18		12		10

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		78		78		78		65		60

		Major/Orlogskaptein		273		273		273		250		240

		Kaptein/Kapteinløytnant		499		401		401		425		462

		Løytnant		1042		1243		1401		1262		1400

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		1913		2016		2174		2016		2174





Sjø

		Sjøforsvaret		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		3		3		3		2		2

		Oberst/Kommandør		11		9		9		6		5

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		45		45		45		40		35

		Major/Orlogskaptein		194		149		146		95		90

		Kaptein/Kapteinløytnant		470		469		468		400		410

		Løytnant		679		785		839		917		968

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		1402		1460		1510		1460		1510





Luft

		Luftforsvaret		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør		3		3		3		2		2

		Oberst/Kommandør		10		10		10		5		5

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		44		44		43		38		33

		Major/Orlogskaptein		166		165		164		110		100

		Kaptein/Kapteinløytnant		569		491		478		500		515

		Løytnant		337		426		458		484		501

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		1129		1139		1156		1139		1156





HV

		HV		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør		4		4		4		4		3

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		17		17		17		15		13

		Major/Orlogskaptein		134		134		134		125		120

		Kaptein/Kapteinløytnant		194		194		194		185		185

		Løytnant		105		105		105		125		133

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		454		454		454		454		454





FLO

		FLO inkl RSF		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		2		2		2		1		1

		Brigader/Flaggkommandør		4		4		4		3		3

		Oberst/Kommandør		21		21		21		20		20

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		126		126		124		120		100

		Major/Orlogskaptein		413		407		402		400		300

		Kaptein/Kapteinløytnant		1145		1119		1090		1100		1195

		Løytnant		295		295		295		330		319

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		2006		1974		1938		1974		1938





Int stillinger

		Internasjonale stillinger		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral		1		1		1		1		1

		Generalmajor/Kontreadmiral		4		3		3		3		2

		Brigader/Flaggkommandør		12		10		9		9		8

		Oberst/Kommandør		34		30		28		28		25

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		99		87		75		80		65

		Major/Orlogskaptein		74		59		56		50		45

		Kaptein/Kapteinløytnant		83		67		65		65		71

		Løytnant								21		20

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		307		257		237		257		237





FD

		FD		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral		2		2		2		2		2

		Brigader/Flaggkommandør		5		5		5		5		5

		Oberst/Kommandør		14		14		14		10		10

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		66		66		66		50		50

		Major/Orlogskaptein		17		17		17		20		20

		Kaptein/Kapteinløytnant								17		17

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		104		104		104		104		104





FFI

		FFI		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		3		3		3		2

		Major/Orlogskaptein		1		1		1		2

		Kaptein/Kapteinløytnant		5		5		5		5

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		9		9		9		9		0





FB

		FB		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør		1		1		1		1

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		9		9		9		5

		Major/Orlogskaptein		45		45		45		30

		Kaptein/Kapteinløytnant		5		5		5		24

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		60		60		60		60		0





NSM

		NSM		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral

		Generalløytnant/Viseadmiral

		Generalmajor/Kontreadmiral

		Brigader/Flaggkommandør

		Oberst/Kommandør		3		3		3		2

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		5		5		5		5

		Major/Orlogskaptein		15		15		15		10

		Kaptein/Kapteinløytnant		8		8		8		14

		Løytnant

		Fenrik

		Sersjant

		Sum		31		31		31		31		0





Totalt Forsvaret

		Forsvaret totalt		Vedtatte mål						Reviderte mål

				2006		2007		2008		2007		2008

		General/Admiral		1		1		1		1		1

		Generalløytnant/Viseadmiral		3		3		3		3		3

		Generalmajor/Kontreadmiral		21		20		20		16		14

		Brigader/Flaggkommandør		48		46		45		39		38

		Oberst/Kommandør		169		163		161		133		121

		Oberstløytnant/Kommandørkaptein		872		861		841		704		605

		Major/Orlogskaptein		1892		1830		1817		1508		1325

		Kaptein/Kapteinløytnant		3508		3319		3268		3399		3537

		Løytnant		2664		3075		3320		3498		3715

		Fenrik		0		0		0		17		17

		Sersjant		0		0		0		0		0

		Sum		9178		9318		9476		9318		9376

				9057		9197		9355

				121		121		121






_1199789928.xls
Ark1

		

		Grad		IVB tall totalt iht pkt 3.3		IVB tall ekskl FLO og RSF		FJS VP ekskl FLO og RSF		FJS VP ekskl FLO og RSF		FJS VP ekskl FLO og RSF		FLO og RSF iht rammer fra FOKUS		IVB inkl FOKUS rammer til FLO og RSF		Fokus rammer til kap.eierne totalt Forsvaret						Fokus rammer iht mail fra FST/PØS						Status faste grader pr 1 nov 2005		Status midl grader 1 nov 2005		Sum faste og midl grader 1 nov

				2008		2008		2006		2007		2008		2008		2008		2006		2007		2008		2006		2007		2008

		General				20		24		21		21		2		22		25		24		24		24		23		23		25		2		27

		Brigader				44		44		43		42		4		48		48		46		45		49		47		46		40		5		45

		Oberst				128		139		132		130		21		149		169		163		161		162		156		154		136		35		171

		Oberstløytnant				536		631		561		543		124		660		872		861		841		865		854		834		790		104		894

		Major				1216		1399		1253		1217		402		1618		1892		1830		1817		1893		1831		1818		1622		278		1900

		Kaptein

		Totalt yrkesoffiserer		6075		4000		4599		4147		4030		1643		5643		6514		6243		6156		6502		6231		6144		6300

		Avdelingsbefal		3530				2467		2868		3112		295		3530		2543		2954		3199		2543		2954		3199		400

		Vervede		1460				901		1236		1460		42		1460		942		1224		1448		942		1224		1448		1800

		Elever		570				725		668		570				570		725		668		570		725		668		570

		Sivile		3670				1141		1101		1025		3119		3670		4486		4259		4139		4485		4258		4138

		Totalt		15305		4000		9833		10020		10197		5099		14873		15210		15348		15512		15197		15335		15499		8500



Linda Voigt:
Tallene er ca-tall fått pr telefon fra T E i FOKUS

Linda Voigt:
Tall iht mail fra Tom Skyrud i PØS utarbeidet i samarbeid med T E i FOKUS viser 20 oberster og totalt 1642 yrkesbefal

Linda Voigt:
Fått fått pr papirkopi fra T Edvardsen i FOKUS. Papirkopien inneholder summeringsfeil

Linda Voigt:
Fått pr mail fra T Skyrud i PØS, utarbeidet i samarbeid med T Edvardsen i FOKUS. Kan ha summeringsfeil



Ark2

		

				Rammer ekskl FLO og RSF		FLO og RSF iht rammer fra FOKUS		IVB inkl  FLO og RSF		FMOs rammer internt

		Grad		2008		2008		2008		2008

		General		20		2		22		22

		Brigader		44		4		48		40

		Oberst		128		21		149		143

		Oberstløytnant		536		124		660		758

		Major		1,216		402		1,618		1,739

		Kaptein-Fenrik		2,056		1,090		3,146		3,250

		Totalt		4,000		1,643		5,643		5,952





Ark4

		Tabell 6 Fordeling av midlertidige grader pr 1. november 2005

		Midlertidig grad		GM/KA		Brig/Fkom		OB/KOM		OBLT/KK		M/OK		K/KL		LT		Fenr		SJT/KVM		Totalt

		Brig/Fkom		2																		2

		OB/KOM				4																4

		OBLT/KK				1		35														36

		M/OK								104												104

		K/KL										264										264

		LT										13		445								458

		Fenr										1		11		264						276

		SJT/KVM														5		43				48

		Menig														2		23		165		190

		Sum		2		5		35		104		278		456		271		66		165		1382





Ark3

		Tabell 3 Fordeling av gradsnivå faste og midlertidige grader pr 1. november 2005

		Grad		Faste grader		Midlertidige grader		Sum gradsnivå

		General		1				1

		Generalløytnant		4				4

		Generalmajor		23		2		25

		Brigader		49		5		54

		Oberst		141		36		177

		Oberstløytnant		798		160		958

		Major		1,733		412		2,145

		Kaptein		2,455		656		3,111

		Løytnant		2,317		460		2,777

		Fenrik		1,833		106		1,939

		Sersjant		739		127		866

		Totalt		10,093		1,964		12,057

		Tabellen viser alt befal i samtlige av FDs underlagte enheter






