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1 Innledning

1.1 Oppnevning
Prosjektet ble etablert ved styringsgruppevedtak 22. juni 2006, med formell oppstart og etablering i løpet av august 2006.
Prosjektets første rapport til Styringsgruppen ble levert til styringsgruppemøte nr 2, 23. august 2006.

1.2 Mandat
Innledning

Det har i de senere år blitt rettet kritikk mot Forsvarets lønnssystem. Forsvaret opererer for eksempel med over 1000 lønnsarter, noe som blant annet har stor innvirkning på lønnsadministrasjonen. 

Det etableres derfor et samarbeidsprosjekt mellom Personellorganisasjonene, Forsvarsstaben og Forsvarsdepartementet som skal utrede og anbefale tiltak for en forbedret innordning av Forsvarets lønnsystem og tilstøtende driftsområder.

Oppdrag

Prosjektet gjennomføres som et felles prosjekt mellom de største personellorganisasjonene i Forsvaret, Forsvarsstaben (FST) og Forsvarsdepartementet (FD). 

Prosjektets anbefalinger skal forplikte partene der hvor det oppnås enighet om tiltak, ved at de skal legges til grunn ved reforhandling av egne avtaler, eller ved at de gis som innspill til overordnede myndigheter der hvor avtaleretten ligger på et overordnet nivå.

Formål

Lønnsprosjektet skal utrede og anbefale mulighetene for en forbedret innordning av Forsvarets lønnssystem og tilstøtende driftsområder. Dersom det er mulig skal det beskrives tiltak som anbefales iverksatt.
Prosjektet skal også bidra til å oppnå forenkling og forbedring av eksisterende tariffsystem, ved at arbeidet skal legges til grunn for eksempel ved fremforhandling av nye arbeidstidsbestemmelser for militære og sivile arbeidstakere i Forsvaret.

1.2.1 Styringsgruppens sammensetning
assisterende departementsråd, Morten Tiller – leder for styringsgruppen
sjef FD I, ekspedisjonssjef Elisabeth Bødtker Larsen
sjef FST, generalløytnant Arne Baard Dalhaug
sjef FST/PØS, generalmajor Espen Amundsen
sjef FLO, generalmajor Trond R Karlsen
leder Befalets fellesorganisasjon (BFO), Didrick Courcheron

leder Norges offisersforbund (NOF), Peter A Moe
leder Krigsskoleutdannede offiserers landsforbund (KOL), Knut Bremertun
leder Norsk tjenestemannslag (NTL) Forsvaret, Dag Agledal
leder Personellforbundet (PEFO), Edvin Værøy
leder Norges Ingeniør- og Teknologorganisasjon (NITO), Morten Fossum 

for Fellesforbundet (FF), avdeling Forsvaret, Tor Schwenke 

leder lønnsprosjektet, brigader Arne Skjærpe
1.2.2 Sluttrapport

Prosjektets sluttvurderinger og anbefalinger fremlegges i denne sluttrapport. 

1.2.3 Avslutning

Lønnsprosjektet avsluttes 1. juni 2007.
1.3 Lønnsprosjektets analyse og vurderinger

Hovedhensikten med arbeidet har vært å fremme konkrete forslag både hva gjelder innretningen og forenkling av tariffavtalesystemet i Forsvarets militære organisasjon (FMO). Med innretning forstår prosjektet i denne sammenheng vekting og bruk av ulike lønnsvirkemidler. Med forenkling forstås her enhver endring av regelverk, forvaltning og andre tiltak som medfører mindre feil i systemet og som reduserer forvaltningsomfanget.
Videre har prosjektet vurdert tiltak opp mot tilstøtende områder. Med dette forstår prosjektet andre deler av Forsvarets styringssystemer som virker inn på lønns- og tariffområde.
Lønnsprosjektet har fortløpende bidratt med anbefalinger til linjen og rapporter til Styringsgruppen.

1.3.1 Visjon og målsetting
Prosjektet har gjennom hele sitt arbeid lagt stor vekt på at et fremtidig lønns og tariffsystem skal være troverdig i forhold til:

· Rekruttere og beholde kvalifisert personell. Dette er i dag, og må forventes i de kommende år å være en av Forsvarets store utfordringer. Forsvaret må i et ellers meget stramt arbeidsmarked oppfattes som attraktivt og konkurransedyktig også på lønns- og tariffsiden. 
· Oppleves som ”rettferdig”. Selv om Forsvaret har mange ulike personell- og kompetansekategorier, vil det være et overordnet mål at systemet som helhet i rimelig grad oppfattes som rettferdig.
· Forutsigbarhet og enkelhet henger i stor grad sammen og tillegges betydelig vekt i utforming av et fremtidig lønnssystem.

· Fremtidsrettet personellpolitisk virkemiddel. Lønns- og tariffsystemet må være en integrert del av en fremtidig helhetlig personellstrategi for Forsvaret. Tilstrekkelig og god koordinering mellom alle relevante aktører er etter prosjektets oppfatning av meget stor viktighet.

1.3.2 Avgrensninger

Lønnsprosjektet er avgrenset til å omhandle Forsvarets militære organisasjon, jf forøvrig pkt 3.13.
Lønnsprosjektet skal ikke vurdere den statlige lederlønnsavtalen, herunder hvilke stillinger i Forsvarets militære organisasjon som omfattes av denne.

1.4 Prosjekt medarbeidere

brigader

Arne Skjærpe

Leder


oberstløytnant

Sigurd Heier 

FST/HST

oberstløytnant

Trond Jørgensen
FST/ PØS


orlogskaptein

Anders B. Stenberg
FPT



underdirektør

Grete Jarnæs

FAD


underdirektør

Morten Larsen
FD I


oberstløytnant

Helge Bjørgo

FST/PØS

major


Simen Sverdrup
FST/HST
I tillegg har en representant for Forsvarets lønnsadministrasjon støttet prosjektet.

1.5 Grunnlagsdokumenter
Følgende dokumenter har vært premissgivende for arbeidet i Lønnsprosjektet:

· Ny arbeidsmiljølov 2005, med overgangsordninger

· Hovedtariffavtalen i Staten

· Forsvarets særavtaler
· Rapport arbeidsgruppe lønn og tillegg (”Five rapporten”)
· Forsvarets personalhåndbok

· Fredsregulativet
· Arbeidstidsbestemmelser for militære arbeidstagere (ATM) og Arbeidstidsbestemmelser for sivile arbeidstagere (ATS)
· FDs direktiv om implementering av lov om personell og justert befalsordning

· Gradsstrukturen i Forsvaret, rapport fra arbeidsgruppe oppnevnt av FD
· Verkstedsoverenskomsten for Forsvaret
1.6 Arbeidsmetodikk

1.6.1 Grunnlag

Lønnsprosjektet har lagt til grunn en åpen og inkluderende innretning i sitt arbeide, både i forhold til arbeidsgiversiden, arbeidstakerorganisasjonene og i forhold til de ansatte i Forsvaret. Lønnsprosjektet har rapportert til styringsgruppen en gang i måneden og arbeidet har vært innrettet i forhold til det. 

Styringsgruppen har blitt presentert de aktivitetene som er gjennomført i perioden og de sakene som har vært til orientering. I tillegg har styringsgruppen blitt invitert til å ta stilling i beslutningssaker, og gi føringer for det videre arbeid. Dokumentasjon i den enkelte sak har bestått av saksnotater med tilhørende orienteringer i Power Point. Ved at beslutningene er konsensusbasert, har det gjennom forberedelsene til mange av sakene vært utstrakt møtevirksomhet med styringsgruppens representanter.

Fremdriften i arbeidet har vært fokusert mot tre hovedområder; lønnspolitikk, forenkling og ”tilstøtende områder”. Med lønnspolitikk menes prinsippene for lønnsfastsetting, lønnsutvikling og prioriteringer. Når det gjelder forenkling så forstås både forenkling av regelverket og forvaltning av lønnssystemene, herunder også en forenkling for den enkelte arbeidstaker. Tilstøtende områder omfatter i prinsippet alle sider av personellforvaltning som har et grensesnitt mot tariffområdet. 

Arbeidet i første fase av prosjektperioden har vært konsentrert om å etablere en felles situasjonsforståelse, innledende analyser, arbeidsmetodikk og identifisering av hvilke arenaer prosjektet burde delta på. Deretter har arbeidet vært innrettet mot datainnhenting og videre analyse av grunnlaget. I tillegg har det vært betydelig arbeid med ulike lønnsmodeller og utvikling av disse. Avslutningsvis har hovedfokus vært en sammenstilling og konklusjoner. Parallelt med det pågående arbeidet har prosjektet hatt del leveranser til linjen i form av vurderinger og anbefalinger i enkeltsaker.
1.6.2 Drøfting

1.6.2.1 Styringsgruppemøter

Det har i prosjektet vært gjennomført 12 styringsgruppemøter. Referater og orienteringer til styringsgruppemøtene er vedlagt.
Beslutningene har vært basert på konsensus og rapportens anbefalinger representerer i så måte styringsgruppens samlede anbefalinger.
1.6.2.2 Intervjuer

Lønnsprosjektet har i tillegg til datafangst, spørreundersøkelse og omfattende møtevirksomhet også fått mange innspill gjennom korrespondanse med personellet i Forsvaret samt gjennom intervjuer med Forsvarets sjefer og ledere av arbeidstakerorganisasjonene. Alle sjefer ble intervjuet og deres ulike perspektiver og analyser har gitt prosjektet verdifulle innspill.
1.6.2.3 Møter og besøk

Møtevirksomheten har i perioder vært omfattende og listen gjengitt her er ikke fullstendig. Den gir likevel et bilde av de arenaer lønnsprosjektet har deltatt på, både for å gi informasjon og for å få innspill til det videre arbeid.

· Møte med ledergruppen i Forsvarsdepartementet (FD)
· Møter med Forsvarssjefen (FSJ)
· Møte med Forsvarsdepartementet avdeling I, Forsvarsdepartementet avdeling IV og Forsvarsdepartementet avdeling V
· Møter med Forsvarsstudien 07, Personell & Kompetanse
· Møte med Forsvarets logistikkorganisasjon, ledergruppe

· Møte med Personell-, Økonomi- og Styringsstaben/Personell
· Møter med organisasjonene i ulike formater
· Møte med Hærens bataljonsjefer
· Møte med avdelinger i Østerdalen Garnison
· Møte med Sjøforsvarets avdelinger i Bergen

· Møte med Luftforsvarets ledergruppe
· Deltakelse på Strat-P Work Shops

· Deltakelse på Stabssjefsmøtene

· Deltakelse på Forsvarsdepartementet avdeling I og PØS/Ps Personellforum

· Møte med Forsvarets lønnsadministrasjon (FLA)
· Møte med representanter for Forsvarets Pensjonistforbund
· Møte med representant for det nederlandske forsvaret
· Møte med representanter for det svenske forsvaret

· Møte med representanter for det danske forsvaret

1.7 Spørreundersøkelsen

1.7.1 Grunnlag

I tillegg til intervjuer, datainnhenting og andre innspill fastslo Lønnsprosjektet tidlig et behov for å få en tilbakemelding på hva Forsvarets personell mente om dagens lønnssystem og hvilke forventninger og ønsker de har til et endret eller nytt system. Hensikten med undersøkelsen var derfor å belyse viktige aspekter ved lønnsystemet, og de ansattes holdninger og preferanser knyttet til det eksisterende lønnsystemet i Forsvaret. Undersøkelsen har derfor hatt som primær målsetting å avdekke de ansattes preferanser knyttet til hvilke aspekter med avlønning og lønnsystemer som anses viktige for et rettferdig og velfungerende lønnsystem i fremtiden.
Undersøkelsen ble gjennomført av SM-I markedsundersøkelser AS ved telefonintervju av de ansatte, i arbeidstiden, mellom 0900- 1600 på hverdager i ovennevnte periode. Undersøkelsen er gjennomført i et svært engasjert miljø og i en tid hvor spørsmålet om avlønning virker viktig for Forsvarets personell. 
Av både tids- og ressursmessige hensyn ble det valgt å samarbeide med Strat-P prosjektet om undersøkelsen. Spørreundersøkelsen ble gjennomført som en telefonundersøkelse, for å sikre 100% respons og for å få materialet tilgjengelig for analyser så snart som mulig.

Spørsmålene ble laget i samarbeid med arbeidstakerorganisasjonene og presentert for styringsgruppen.

Forut for selve undersøkelsen ble det gjennomført en pilot undersøkelse for å kvalitetssikre spørsmålene og forståelsen av disse. Den ble gjennomført med 21 intervjuobjekter.

Spørreundersøkelsen hadde følgende ingress som ble lest opp for alle intervjuobjektene:

”På vegne av Forsvarets øverste ledelse ønsker vi å stille deg noen spørsmål knyttet til lønn, lønnspolicy og personalledelse. Forsvaret har nedsatt et lønnsprosjekt, som den 1. mai neste år skal levere et forslag til et enklere og mer hensiktsmessig kompensasjons- og belønningssystem. Forslaget skal leveres til en partsammensatt Styringsgruppe nedsatt av FD. Målet er ikke å spare lønnsmidler men å se på en forenkling av dagens system og innretningen på hvordan et fremtidig lønnssystem bør være (les: politikken i lønnssystemene). Videre skal vi se på nødvendige forbedringer som bør gjøres og til slutt også det vi kaller tilstøtende områder som griper mye inn i resten av den strategiske personell forvaltningen.

Når det gjelder strategisk personalledelse så har sjef PØS nedsatt et prosjekt som skal utarbeide en helhetlig handlingsplan for implementering av strategisk personalledelse.

Dine svar er derfor et meget vesentlig bidrag som et grunnlag for arbeidet i disse to prosjektene.”
1.7.2 Drøfting

1.7.2.1 Representativitet

Størrelsen på utvalget i undersøkelsen, hvor ca 1000 individer er plukket ut blant rundt 15 000 ansatte i Forsvaret, anses som et faglig solid utvalg rent volummessig. Et utvalg på 1000 er normalt tilfredsstillende når det er langt større grupper enn her som skal undersøkes. Utvalget representerer ca 7% av den totale populasjonen. Det er i undersøkelsen lagt vekt på å sikre representativitet fra de ulike forsvarsgrenene; Hæren, Luftforsvaret, Sjøforsvaret, Heimevernet, og ikke minst sivilt ansatte i forsvaret. Underordnet, men ikke ubetydelig, er det hentet viktige bidrag som viser preferanser og holdning fra ansatte i fellesavdelinger som Forsvarets logistikkorganisasjon, NATO- og fellesoperative avdelinger. 
1.7.3 Hovedfunn

Spørreundersøkelsen gjorde flere interessante funn og det vil her i innledningen presenteres noen av de viktigste for arbeidet i Lønnsprosjektet. Hovedfunnene presenteres her punktvis:
· Personellet synes i liten grad å være fornøyd med dagens lønnssystem og systemet oppfattes som komplisert sett fra et brukerperspektiv.

· Undersøkelsen viste at dagens lønnssystem oppfattes i liten til middels grad å være

· Oversiktlig

· Forutsigbart

· Rettferdig

· Moderne

· Videre viste undersøkelsen at 85% av Forsvarets personell oppfatter dagens lønnssystem som litt eller svært komplisert
· Personellet mener at en ny lønnsmodell vil fungere bedre enn dagens system, mens ungt befal ønsker å beholde dagens system

· Mer enn 50% av sersjantene og fenrikene og 47% av løytnantene ønsker å beholde dagens system

· 57% av Forsvarets personell mener at en ny lønnsmodell basert på en høyere fastlønn og enkelte ulempetillegg vil fungere best

· 35% ønsker å beholde dagens system

· 7% ønsker et system med kun fastlønn

· Dagens lønnssystem synes å ha en uklar profil, personellet (53%) mener at kompetanse er viktigst å belønne i et nytt system

· Merarbeid og belastning er de faktorene det yngste befalet synes er viktigst å belønne

· Ansvar er høyest prioritert fra major og høyere
· Oberstløytnant og høyere mener prestasjoner og resultater er viktigste faktorer å belønne

· Lønnsbetingelser synes å være en lite viktig faktor i forhold til ønsket om å fortsette i Forsvaret, men er på den annen side den viktigste faktoren for å vurdere en annen arbeidsgiver. Lønnsbetingelser synes også i liten grad å spille noen rolle når personell søker seg til en ny stilling innenfor Forsvaret. Interessant jobb er av 77% valgt som en av de tre viktigste faktorene ved valg av ny jobb.
· Personellet synes å bestemme seg for å bli i Forsvaret i slutten av 30-årene og synes å bli i Forsvaret på grunn av en interessant jobb, gode utviklingsmuligheter og et godt arbeidsmiljø.

Prosjektet så i tillegg etter spesielle funn blant sivile og kvinner og fant ingen signifikante avvik fra hovedfunnene presentert over.  
1.8 Datagrunnlag
1.8.1 Elektronisk datagrunnlag
Datagrunnlaget er i hovedsak hentet fra kildesystemet for lønnsdata i Forsvarets militære organisasjon; SAP. For å supplere dette er det brukt data fra personellsystemet P3.

Det elektroniske datagrunnlaget som er brukt i lønnsprosjektet, består av et stort antall excel-filer. En del av filene inneholder gradert informasjon (BEGRENSET), og alle inneholder personlig lønnsdata som er FORTROLIG. Grunnlaget er bearbeidet og sammenfattet i de presentasjonene som lønnsprosjektet har brukt i formelle og uformelle møter. Disse plansjene er samlet i vedlegg ”Datagrunnlag.ppt”.

Omfanget og gradering av datauttrekket tilsier at hele datagrunnlaget ikke kan publiseres sammen med den ugraderte rapporten. Plansjene som er brukt i presentasjoner og formelle møter, er vedlagt rapporten da disse ikke inneholder navn eller annen sensitiv personlig informasjon. Hele datagrunnlaget vil ligge på lagringsområdet ”FST LØNNSPROSJEKTET” og vil være tilgjengelig for alle som har et definert behov for innsyn (både arbeidsgiver- og arbeidstakersiden). Behov for tilgang til mappen meldes inn til FST/PØS/Plan&utvikling.

Det anbefales at det detaljerte grunnlaget brukes med ”omhu”. Grunnen er at mange av uttrekkene er filtrert i forhold til utvalg og er således ikke uttømmende. Begrensning i utvalg er i hovedsak gjort fordi hensikten ofte har vært å finne et mest mulig representativt utvalg for å lage ”gjennomsnittsbetraktninger”. Det er dessuten ikke selvforklarende hvilke parametere som er brukt til å definere utvalgene (datoer, organisasjon, stillingsgrupper m.fl).
1.8.2 Forhold i andre land

Det er innhentet opplysninger om lønns og tariff forhold fra Sverige, Danmark og Nederland. Utvalget er gjort på basis av nær tilknytning geografisk, og kulturelle forhold generelt i tillegg til pågående fellesutredninger for de nordiske land.

1.8.2.1 Arbeidsmiljølovgivning
Arbeidsmiljø-/arbeidstidslovgivningen i undersøkte nasjoner er gjennom EU-medlemskap og EØS-avtale i stort ens. Imidlertid er andre lands militære forsvar unntatt fra de vesentligste deler av nasjonal arbeidstidslovgivning, med hjemmel i EUs arbeidstidsdirektiv. Dette til tross er det en fremherskende politikk at militært tilsatt personell skal behandles som om de er omfattet av lovgivningen, hvor dette er mulig. I Norge er Forsvaret derimot omfattet av loven. Dog er det gitt noen eksplisitte unntak, enten direkte i loven, eller i form av egne forskrifter.
1.8.2.2 Lønnsdannelse

· Sverige: Er lønnsdannelsen basert på individ og arbeidssted – lønn dannes lokalt ved den enkelte avdeling, noe som medfører relativt store lønnsforskjeller avdelingen mellom.

· Danmark: Er lønnsdannelsen basert på individ, og i noe utstrekning knyttet til tjenestested, dog i stor grad sentral styrt.

· Nederland: Gjennomregulert og ansiennitetsbasert.

1.8.2.3 Øvingsaktivitet

· Sverige: Lavt økonomitillegg stigende ved belastning i kombinasjon med fritid.

· Danmark: Lønnsavhengig tillegg og fritid (fritiden kan bortfalle).

· Nederland: Lavt flatt tillegg i kombinasjon med fritid (fritiden kan bortfalle).

1.8.2.4 Variable tillegg

· Sverige: Et fåtall variable tillegg.

· Danmark: Mange variable tillegg. I prinsippet svært likt Norge.
· Nederland: Svært få variable tillegg.
Samtlige tre nasjoner har definert gradsnivået oberstløytnant/ tilsvarende og høyere som ledende, og etablert et eget lønnsregime for denne gruppen.
2 Sammendrag
2.1 Lønnsdannelsen i dag
Forsvaret bruker i dag ca 10 mrd NOK årlig eller ca en tredjedel av hele forsvarsbudsjettet til rene lønnsutgifter. De samlede personalutgifter er betydelig høyere. Det er derfor riktig og viktig å sette økt fokus på dette felt gjennom hele organisasjonen og spesielt på ledernivå.

Dagens lønns- og inntektssystem er i all hovedsak basert på Hovedtariffavtalen i Staten, verksted overenskomsten for Forsvaret (VO/F) og særavtaler for øvrig. Dette fremstår i dag som et komplekst og til dels uoversiktlig system basert på et stort antall ulike særavtaler av forskjellig art og omfang. Systemet slik det er i dag, har kontinuerlig utviklet seg i denne retning de siste 30 år, samtidig som Forsvaret de senere år har gjennomgått fundamentale endringer både hva gjelder innretning og organisering. Det har derfor vært en viktig oppgave for prosjektet å vurdere selve innretningen av lønns- og avtalesystemet, og dermed bidra til at Forsvaret har et tidsriktig lønns- og avtalesystem.

Forsvarets lønns- og avtalesystem består av ca 1.000 lønnsartkoder. Hver kode er basert på en hjemmel i en avtale eller bestemmelse. Kodene danner grunnlag for Forsvarets forvaltning av systemet herunder lønnsutbetalinger og rapportering. Forsvaret har de senere år hatt betydelige utfordringer med en forsvarlig forvaltning generelt og på dette feltet spesielt. En forenkling av systemet, både av selve avtaleverket og de ulike forvaltningsrutiner vil bidra både til en enklere hverdag for den enkelte arbeidstager og en sikrere og kvalitativt bedret forvaltning.

Det er en nær knytning mellom lønnssystemet og Forsvarets personell- og kompetansestrategi. Lønn er ikke bare knyttet til stilling og gradsnivå/ stillingskode, den er også sentralt forhold i forbindelse med nytilsetning og beordring. Det er derfor en rekke deler av lønnssystemet som ikke lar seg vurdere isolert, her vil også de rene personellmessige rammevilkår måtte tas med i vurderingene. 

Uansett innretning på et fremtidig lønnsystem vil det etter prosjektets vurderinger være et svært viktig krav til systemet så langt som mulig, innenfor det statlige tariffområdet, at det i sin grunninnretning virker rekrutterende og bidrar til å beholde personell så langt det er mulig innenfor Statens overordnede system. 

2.2 Prosjektets vurderinger  
Prosjektet har gjennom sitt arbeid fokusert på en rekke områder hvor det synes et klart forbedringspotensiale. De viktigste har vært:

Ny arbeidsmiljølov og unntak for spesielle aktiviteter i Forsvaret. Med bakgrunn i AML 2005 har prosjektet bidratt til utforming av konsept og prinsipper for de nødvendige unntak fra loven for  Forsvarets gjennomføring av operasjoner og nødvendig trening. 

Nye arbeidstidsbestemmelser for Forsvaret. Basert på ny arbeidsmiljølov med unntak, må dagens arbeidstidsbestemmelser (ATM/ATS) revideres betydelig. Det er etablert et rammeverk for en ny felles arbeidstidsavtale for alt personell i Forsvaret, Arbeidstidsavtale for Forsvaret (ATF). Et bedre vern for de tilsatte i form av en god balanse mellom fritid og økonomi vil være et sentralt element i ny ATF. De nye bestemmelsene vil også representere en betydelig forenkling.

Familiepolitikk. Prosjektet har i særlig grad vært opptatt av å bidra med bedrede familiepolitiske rammebetingelser, innenfor prosjektets mandat. For å tilrettelegge forholdene for blant annet et godt familieliv, muliggjøre tjeneste for to-karrierefamilier og for at Forsvaret fortsatt skal kunne fremstå som en moderne og fremtidsrettet arbeidsgiver, finner prosjektet at det er nødvendig blant annet å stimulere til redusert arbeidstidsbelastning for den enkelte samt å gi incitamenter for personell som velger å opprettholde stilling og tjenestested over tid. Dette er reflektert i prosjektets anbefalinger
Nytt regime for avlønning av ledere i Forsvaret. Pr i dag er det kun et meget lite antall personer i Forsvarets militære organisasjon som er på Statens lederlønn. Prosjektet anbefaler med hjemmel i Hovedtariff avtalen (HTA) at alle ledende på et visst nivå (ob/tilsv siv og høyere) underlegges et annet og mye enklere system enn dagens. Dette systemet som forventes å omfatte ca 200-250 militære og sivile ledere, vil være basert på en fastlønn og et lite antall ledertillegg. Alle variable tillegg i henhold til dagens ATM vil dermed bortfalle for denne gruppen. Dette vil være både konseptuelt riktig og en betydelig forenkling.

Forbedret avtaleverk for deltagelse i internasjonale operasjoner. Prosjektet vurderer dagens regime i stort å være tilfredsstillende dog er det behov for flere justeringer for å ivareta utvikling av grunnlønn og familiedimensjon på en bedre måte samt å rette opp for utilsiktede skjevheter.

Økt bruk av lønnsrammene for de lavere gradsnivåer. Dagens utbredte bruk av lønnsmessig direkteplassering av dette personellet kommer i stor grad som et resultat av konkurranse om kompetanse, både i forhold til sivilsamfunnet og internt i Forsvaret. Konsekvensene av dette er blant annet manglende lønnsutvikling og lønnsmessig forutsigbarhet for den enkelte. Økt bruk av rammer og stigealternativer kombinert med sterkere styring vil kompensere for dette. Dette må også sees i sammenheng med en generell bedret styring av personell og kompetanse i hele Forsvarets militære organisasjon.
Forenkling og reduksjon av andre særavtaler i Forsvaret. I tillegg til ATM/ATS finnes det ca 40 forskjellige særavtaler som regulerer ulike arbeidsforhold og kompensasjoner. Mange av disse omfatter små grupper personell. Prosjektet anbefaler en betydelig reduksjon i antallet avtaler, i form av terminering, overføring til A-tabell eller sammenslåing av flere avtaler.

Forenklet forvaltning. Dagens forvaltning av avtaleverkene er komplekst og meget omfattende, dette gjelder både for de rene lønnsutbetalinger og det rapporteringsregime Forsvaret som del av statsforvaltningen er underlagt. Forenklinger her vil være i ulike perspektiver. Som nevnt ovenfor, legger prosjektet opp til en betydelig forenkling av selve avtaleverket, det i seg selv vil også bidra til forenklet og bedret forvaltning. I tillegg anbefaler prosjektet en rekke rene administrative og tekniske tiltak i forbindelse med ESS og bruk av dette. Dette arbeidet har vært gjort i nært samarbeid med Forsvarets lønnsadministrasjon (FLA) og Logistikkprosjektet (LOS).

Styring, ledelse og fullmakter. Tariffsystemet har også i seg et betydelig sett med reguleringer av de ulike fullmakter og bruk av virkemidler. Prosjektet ser behov for å endre dette, det vil på enkelte felter være nødvendig å inndra delegerte fullmakter mens det på andre felter synes lite tilfredsstillende at den øverste felles ledelse i Forsvarets militære organisasjon sitter med myndigheten. På dette felt er det viktig å se sammenhengen mellom de rene tariffmessige forhold og hvor tilsetningsmyndighet og stillingsfullmakten ligger.
Politikk. Lønnsprosjektet har ikke gjort noen egen studie knyttet til de ledelsesmessige sidene ved lønnssystemet. I forbindelse med utrednings- og kartleggingsarbeidet for øvrig har imidlertid spørsmålet om ledelsesholdninger og kompetansen til Forsvarets ledere innen området blitt aktualisert. Det anbefales i denne sammenheng at det utarbeides en plan for formalisert kompetanseutvikling for ledere innen området lønn og tariff. Det bør også være et prioritert mål for Forsvarets ledelse å få etablert en bedre sammenheng mellom lønnsmessige virkemidler og målsetningene for personellstrategien gjennom en revidert og revitalisert lønnsstrategi. 
I samsvar med HTA pkt 2.3.1 anbefales det dessuten at partene i Forsvaret søker å komme frem til en revidert felles lønnspolitikk som angir hvordan lønnsystemet skal brukes og hvilke lønnsmessige tiltak som er nødvendige for å nå Forsvarets mål. For å sikre at denne politikken blir et tilstrekkelig aktivum i personellpolitikken bør politikken inngås etter ”hovedsammenslutningsmodellen”, jf HTA pkt 2.1. 
Leveranser til linjen underveis. Samtidig som prosjektet har fokusert på hovedelementene i et fremtidig forbedret system, har det også vært nødvendig med fortløpende vurderinger og anbefalinger til linjen. Dette har skjedd i tett samarbeid med Forsvarsdepartementet og Forsvarsstabens ansvarlige ledd. 

Andre forhold. Prosjektet bestemte seg tidlig for en åpen linje utad. Dette har medført at prosjektet har mottatt en meget stor mengde synspunkter fra alle nivåer på ulike utfordringer relatert til prosjektet. Disse søkes innarbeidet der de ansees å være relevante. Prosjektet har i tillegg gjennomført en spørreundersøkelse med 1000 personer i den hensikt å se trender og kvalitetssikre egne oppfatninger. Dette har til sammen medført et betydelig engasjement og forventninger til prosjektet blant personellet.

2.3  Avslutning
Lønnsprosjektet overleverer sin rapport til Forsvarsdepartementet den 1. juni. De samlede anbefalinger danner et forpliktende grunnlag for partenes videre implementering gjennom tariffavtaler tilsvarende. 

Styringsgruppen slutter seg til de anbefalinger som fremkommer i denne rapporten.

Implementering av de fleste tiltak vil etter prosjektets vurderinger kunne gjennomføres i løpet av 2008 knyttet til og koordinert med lønnsoppgjøret.

Gjennom prosjektets arbeid er det blitt tydelig at Forsvarets totale kompetanse innen dette viktige felt må forbedres. Prosjektet har derfor anbefalt tiltak på dette felt i forbindelse med implementeringen.

Det er også etter prosjektets mening tydelig at det på enkelte felter innen lønns- og tariffområdet er behov for økt styring og ledelse. En del av de fullmaktsdelegeringer til de lavere nivåer som over tid har blitt iverksatt, synes for prosjektet i dag å være lite effektive virkemidler i den situasjon Forsvaret befinner seg i. En kontinuerlig tilpasning av fullmakter i tråd med Forsvarets organisering synes å være nødvendig.
Sett fra prosjektets side har de ulike prosesser i prosjektet så langt bidratt til økt sjefsfokus innenfor området, hvilket vurderes som både riktig og nødvendig gitt det økonomiske omfang og den betydning dette har for Forsvaret.
3 Hoveddel
3.1 Hovedtariffavtalen som rammeverk for lønnsprosjektets arbeid
3.1.1 Grunnlag
Forsvarets lønnssystem er bygd opp innenfor rammen av statens lønnssystem. Lønns- og arbeidsvilkår for regulativlønte i Forsvaret er forankret i HTA og i etatsspesifikke særavtaler inngått i FD eller på etatsnivå med tjenestemannsorganisasjonene. Lønnsprosjektet har således lagt til grunn HTA og VO/F for de vurderinger og anbefalinger som fremkommer i rapporten.
Prosjektet har vurdert Forsvarets egenart opp mot staten for øvrig. Deler av Forsvarets virksomhet er særegen og lite sammenlignbar med statens øvrige virksomhet. Dette kan peke mot lønnssystemer som sterkt avviker fra det statlige tariffsystemet. Prosjektet vurderer likevel ikke slike løsninger som verken ønskelige eller realistiske. Det kan imidlertid tenkes forhandlingsordninger som ivaretar Forsvarets behov innen rammen av HTA, men som samtidig gir muligheter for tilpasninger til egne behov utover det som følger av HTA 2.3.3 og særavtaleforhandlinger. Det mest nærliggende er at det gis avsetninger sentralt til erstatning for sentrale justeringsforhandlinger, jfr HTA pkt 1.4.1.1. På sikt mener prosjektet at slike løsninger bør vurderes, i alle fall for militære stillingsgrupper og de grupper av sivile stillinger som faller inn under beordringsplikten til internasjonale operasjoner.

På grunnlag av ovenstående har prosjektet formulert følgende grunnprinsipper for prosjektarbeidet:

· Hovedtariffavtalen og det statlige forhandlingssystemet danner rammeverket for lønnspolitikken på forsvarsområdet. 

· Forsvarets ansatte gis som hovedregel samme vilkår som statsansatte for øvrig 

· Særordninger etableres kun for de deler av virksomheten som er vesensforskjellig fra arbeid i Staten for øvrig

· Sivilt og militært personell i Forsvaret bør likestilles så langt stillingenes grunnpreg i hovedsak er det samme.
3.1.2 Drøfting

Lønn er ett av de sterkeste virkemiddel en statlig arbeidsgiver har. Samtidig må det konstanteres at dette virkemiddelet gjennom Hovedtariffavtalen i staten også er ett av de mest gjennomregulerte virkemidler.
Omstillinger i statlig sektor gjennom de senere år har medført at tidligere statlige forvaltningsselskaper som f eks post, tele og jernbane er omgjort til virksomheter utenfor det statlige tariffområdet.  Antall stillinger innenfor det statlige tariffområdet er redusert fra ca 180 000 til ca 128 000 i perioden 1992 – 2005. Med ca 17.000 ÅV utgjør Forsvarsdepartementet med underlagte etater en relativt sett økende andel av antallet tilsatte innenfor det statlige tariffområdet. Dette bør tilsi at Forsvarets behov også bør veie tungt i f t statens samlede prioriteringer. For å utøve denne innflytelsen målrettet må Forsvaret være klare i sine krav, f eks i forbindelse med tariffoppgjørene. Det er m a o en forutsetning at Forsvaret har en helhetlig og langsiktig lønnsstrategi, som er forankret på ledelsesnivå.
Det bør vurderes ytterligere tiltak for å styrke Forsvarets innflytelse i f t FAD enten direkte eller via FD.

Beskrivelse av dagens forhandlingsordning
De senere år har det stort sett vært to-årige tariffavtaler i staten, med hovedtariffoppgjør hvert annet år, og mellomoppgjør midtveis i tariffperioden. Oppgjørene har gjennomgående bestått av tre komponenter: 

· hovedoppgjør per 1. mai (generelle tillegg med videre)

· sentrale justeringsforhandlinger

· lokale forhandlinger

Selve hovedoppgjøret regulerer overordnede bestemmelser som nedfelles i Hovedtariffavtalen for Staten, legger rammer og tidsfrister for det videre oppgjør, og kommende mellomoppgjør. Det økonomiske elementer har tradisjonelt vært generelle kronetillegg og/eller prosentvise tillegg på A-tabellen.

Parter i hovedoppgjøret er Staten på den ene side, representert ved Fornyings- og administrasjonsdepartementet (FAD). Det statlige forhandlingsutvalget består av representanter fra Statsministerens kontor, Finansdepartementet og FAD. Hovedsammenslutningene, LO- Stat, YS- Stat, Akademikerene og UNIO, samt de frittstående organisasjonene med forhandlingsrett (NITO og Norges Farmaceutiske forening) representerer arbeidstakersiden. Forsvaret har uformelt vært representert ved at FD ved de siste to hovedtariffoppgjør har deltatt med observatørstatus i FADs forhandlingsutvalg.

På dette nivå er det konfliktrett.

I de sentrale justeringsforhandlingene er partene de samme som ovenfor.

I lokale forhandlinger er forhandlingsområdene definert i vedlegg til hovedtariffavtalen. Under Forsvarsdepartementet er det følgende forhandlingsområder: 

Forhandlingsområde


Forhandlingssted

Forsvarsdepartementet 

Forsvarsdepartementet

Forsvarsbygg



Forsvarsbygg

Forsvarets Forsvarsinstitutt

Forsvarets Forskningsinstitutt 

Internasjonale stillinger (05.128)
Forsvarsdepartementet


Forsvarets militære organisasjon
Forsvarsstaben

Nasjonal Sikkerhetsmyndighet
Nasjonal Sikkerhetsmyndighet

Med unntak av flytting av forhandlingssted for internasjonale stillinger (05.128) anbefaler ikke prosjektet endringer i det som fremkommer ovenfor. 

Partene i FMO er Forsvarsstaben og de primærorganisasjoner som er representert blant Forsvarets ansatte (27–29 primærforeninger).
Hovedtariffavtalen
Hovedtariffavtalen (HTA) i det statlige tariffområdet, er i prinsippet et enhetlig og helhetlig lønnssystem, som forutsetningsvis skal benyttes for hoveddelen av statens tjenestemenn. Arbeidstakerne er ansatt i stillinger med bestemte stillingskoder (SKO). Til hver stillingskode svarer det en lønnsramme eller et lønnsspenn som reflekterer et lønnsintervall på en hovedlønnstabell, A-tabellen. Hver stillingskode kan lønnes enten innenfor hele lønnsspennet eller innenfor forskjellige alternativ i lønnsrammen.

Stillingskodene er samlet i gjennomgående og i etatsvise lønnsplaner. En lønnsplan omfatter enten stillinger som naturlig betraktes som en yrkesgruppe, f eks befal, eller andre mindre ensartede stillingsgrupper, som f eks saksbehandlere. Enkelte lønnsplaner gjelder normalt kun innen et departementsområde, mens andre lønnsplaner er gjort gjeldende for hele tariffområdet, de så kalte gjennomgående lønnsplanene.

Nærmere om tariffoppgjørene
Sentrale lønnsforhandlinger gjennomføres mellom forhandlingsberettigede organisasjoner og staten ved Fornyings- og administrasjonsdepartementet. Det er normalt toårige tariffperioder, med forhandlinger hvert år. Normalt består forhandlingene av tre elementer; generelle tillegg, sentrale justeringer og lokale forhandlinger.

Pr 1. mai avtales innretning på lønnsoppgjøret, herunder forhandlinger om total ramme for lønnsoppgjøret, inndeling i ulike elementer og størrelsen på elementene. Sentrale tillegg gis gjennom at hovedlønnstabellen i staten, A-tabellen, tilføres økonomi. Denne kan gis som kronepåslag på hvert lønnstrinn, prosentvist opprykk på noen eller alle lønnstrinn eller som en kombinasjon av kronepåslag eller prosentøkning. Slik lønnsøkning treffer normalt alt tilsatt personell i det statlige tariffområdet.

Innenfor avtalt ramme, kan de sentrale parter blant annet endre den enkelte SKOs lønnsplassering. En målsetning for justeringsforhandlinger vil ofte være å ivareta spesielle gruppers markedsutsatthet eller korrigering av avlønning for personellgrupper som over tid ikke har hatt en tilfredsstillende lønnsutvikling. I justeringsforhandlingene behandles normalt kun grupper av ansatte.

Innenfor avtalt ramme, gis tariffpartene i den enkelte virksomhet ansvaret for lønnsendringer for egne ansatte. Lønnsjusteringene kan omfatte enkeltindivider, eller grupper av tilsatte. Lønnsøkninger kan skje gjennom opprykk til stillingskode med høyere avlønning, øket lønnstjenesteansiennitet og derved høyere lønn, eller ulike former for lønnsjusteringer i form av kronetillegg eller tillegg på lønnstabell B.
Det bør være et mål for Forsvarssektoren å få større innflytelse på hele rammen rundt de årlige oppgjør, samtidig som en bibeholder dagens finansiering av oppgjørene. Det bør også være et mål at en får påvirkning tilsvarende den størrelse man representerer.

Det bør videre jobbes for at FD som største personelleier innen det statlige tariffområde gis fast plass i statens (FADs) forhandlingsutvalg, og at Forsvaret militære organisasjon gis status som observatør til det samme. 

I erkjennelse av at Lønnsprosjektet er gitt mandat til kun å omfatte Forsvarets militære organisasjon gis det her ingen konkrete forslag til tiltak på nivå over FMO.
Nærmere om lønnsrammer og spenn
Lønnsrammer med lønnansiennitetsopprykk benyttes i særlig grad hvor det er større homogene arbeidstakergrupper som for eksempel lavere gradsnivåer blant befal, hvor det ofte kan være vanskelig kvalitativt godt å måle den enkelte arbeidstakers arbeid og innsats. Tilsvarende benyttes ofte lønnsrammer for stillinger avlønnet i den nedre delen av A-tabellen, stillingskategorier som ofte vil ha større vansker med å nå frem i individuelle lønnsforhandlinger.
I Forsvaret er dette personellet i dag i stor grad direkteplassert i lønnstrinn i rammen, med de uheldige konsekvenser så som manglende lønnsutvikling på lavere stillingsnivå, uønsket høy rotasjon og upresis bruk av lønn som virkemiddel. Det bør derfor tilstrebes at Forsvarets ansatte i blant disse i større grad innplasseres i ansiennitetsstiger, hvor lønnsopprykkene skjer mer automatisk og vil bidra positivt til økt kontinuitet og horisontal karriere.
Stillinger avlønnet i lønnsspenn er ofte mer individuelle stillinger, hvor det er rimelig å forvente blant annet innsats og resultater som betingelser for lønnsavansement. På sivil side vil dette ofte være saksbehandler- og lederstillinger. På militær side er dette ofte major/oberstløytnant stillinger. Det bør i større grad tilstrebes å la ansvar og kompetanse reflektere dette.
Partene bør videre tilstrebe å sikre en tilsvarende lønnsutvikling for alle grupper ansatte hvor oppgaver og forpliktelser i hovedsak er samsvarende.
3.1.3 Anbefalinger

Hovedtariffavtalen og forhandlingssystemet i staten legges til grunn for lønnsdannelsen og lønnsutviklingen for regulativlønte i Forsvaret.

Gjennomsnittlig grunnlønnsvekst bør følge lønnsutviklingen i staten forøvrig.

Forsvarets ansatte gis som hovedregel samme vilkår som øvrige statsansatte.
Sivilt og militært personell likestilles så langt stillingens grunnpreg herunder rettigheter og forpliktelser i hovedsak er de samme.

Forsvarets ansatte på de lavere stillingsnivåer bør i større grad innplasseres i ansiennitetsstiger, hvor lønnsopprykkene skjer mer automatisk og med større forutsigbarhet.

For personell avlønnet i lønnsspenn bør stillingens ansvar og kompleksitet reflekteres i hovedlønnen.
3.2 Hovedtariffavtalens virkemidler

3.2.1 Grunnlag
Grunnlaget for denne vurderingen er HTA.
3.2.2 Drøfting
 Årlige forhandlinger 2.3.3
Ved de årlige hovedtarifforhandlingene blir det på sentralt nivå avtalt om det avsettes midler eller ikke til lokale forhandlinger etter HTA 2.3.3. Avsetningenes størrelse, og virkningstidspunkt vil variere fra oppgjør til oppgjør. Avtalte avsetninger på dette nivået vil det bli gitt kompensasjon for (virksomheten tilføres økonomi).
Særlig grunnlag 2.3.4 (Endring i arbeidsoppgaver, rekruttere og beholde)

Særlig grunnlags første ledd litra a har som en prøveordning (1998) vært delegert til noen utvalgte avdelinger. Erfaringen med denne delegering bør tilsi at dette virkemidlet bør delegeres til samtlige DIF/ BRA.

Lønnsprosjektet er av den formening at prøveordninger som har fungert i over åtte år vanskelig kan defineres som prøveordning, ut fra de signaler prosjektet har mottatt har denne prøvedelegeringen fungert etter sin hensikt. Fast delegering av dette virkemiddelet bør vurderes til å gjelde alle DIF/ BRA avdelinger.
Særlig grunnlag annet ledd (rekruttere og beholde) har vært forvaltet sentralt av Forsvarsstaben.
Lønnsprosjektet vil videre bemerke at angjeldende punkts annet ledd – rekruttere og beholde – høyst sannsynlig vil bli mer aktuelt og benytte i fremtiden. Dette særlig på grunn av et presset arbeidsmarked. En effektiv utnyttelse av dette virkemidlet fordrer etter prosjektets mening at en evner å reagere hurtig når det gjelder å kunne tilby konkurransedyktige, og tilpassede vilkår til personell som er i ferd med å bytte arbeidsgiver, samtidig som også konsekvensene ved endret lønnsplassering over tid hensyntas. Dette innebærer at det må tilrettelegges for effektive forvaltningsrutiner, samt at det på sikt bør vurderes om virkemiddelet skal delegeres ut.
Produktivitets og/ eller effektiviseringsavtale 2.3.4 1b og 2.3.5
Lønnsprosjektet finner at lønnsøkninger basert på økt produktivitet og/eller effektivitet også kan være et hensiktsmessig virkemiddel for Forsvaret. I særlig grad vil slike avtaler kunne virke som pådriver for bedret gjennomføring av omstillinger eller driftsforbedringer. Gjeldende tariffordninger i Forsvaret, gir liten eller ingen stimulans for den enkelte eller lokal arbeidsgiver i omstillinger, snarere vil ofte forbedret effektivitet eller nye driftsrutiner innebære inntektsnedgang og/eller økt arbeidsmengde for den enkelte.

Avtale om deling av økonomiske innsparinger ved hurtigere gjennomføring av oppdrag enn på forhånd forutsatt, eller gevinstdeling ved forhøyet produktivitet i form av økte leveranse, er områder hvor LP mener at FMO med fordel burde kunne vurdere produktivitetsavtaler.

Hovedtariffavtalen gir anledning til å føre lønnsforhandlinger når det skal gjennomføres produktivitetstiltak, gjennom å fremforhandle en produktivitetsavtale. Det er stilt en del formkrav til avtalen:

Lønnsforhøyelsen må gjelde et bestemt tiltak, produktivitetskriteriene må være klarlagt og forbedringen må være målbar/konstaterbar. Videre må arbeidstakernes innsats ha hatt en klar betydning for produktivitetsgevinsten. Dersom gevinsten skyldes økt innsats av ressurser fra arbeidsgiver, kan det likevel avtales lønnsendringer dersom det i tillegg kreves omstilling og økt innsats av virksomhetens medarbeidere. En forutsetning er også at produktivitetsgevinsten skal deles mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Det er ikke stilt bestemte krav til fordelingen, men størrelsen på den produktivitetsgevinst som skal tilfalle arbeidstakerne, avtales i det enkelte tilfelle. I denne vurderingen vil bl.a. hvilke krav som settes til omstilling og innsats, hvilket produktivitetsnivå som på forhånd var i virksomheten og hvor mye som kreves for å bedre produktiviteten, være faktorer som legges til grunn. 

HTA fastslår også at økt lønn i skal gis de arbeidstakere som i første rekke har bidratt til produktivitetsgevinsten. Dette kan dreie seg om samtlige arbeidstakere i virksomheten eller arbeidstakere i deler av virksomheten. Også slike lønnsendringer må gjennomføres innenfor tildelt driftsbudsjett. Lønnsendringer kan som hovedregel først settes i verk når gevinsten foreligger, men i enkelte tilfeller kan endringer skje i forbindelse med igangsetting av produktivitetstiltakene og når forholdene taler for det kan lønnsendringer skje etappevis i takt med oppnådd delmål. 

Den bedrede lønn bør som hovedregel gis som varige lønnsendringer. Dette forutsetter at produktivitetsgevinsten blir permanent. Dersom gevinsten har midlertidig karakter skal også tillegget gis for en avgrenset periode.

HTA inneholder også bestemmelser om lønnsendringer ved iverksetting av tiltak som gir økt effektivitet, forenkling eller bedre brukerorientering. I slike tilfelle kan partene avtale hvordan innsparte midler eller annen gevinst skal fordeles. 

Arbeidsgiver er gjort ansvarlig for å dokumentere/måle en gevinst ved det enkelte tiltak. Før arbeidsgiver fastsetter gevinstens størrelse, kan organisasjonene kreve at dette spørsmålet drøftes. Utbetaling kan først skje etter at gevinsten/de innsparte midlene helt eller delvis er realisert. Arbeidstakernes innsats og medvirkning er en betingelse for utbetaling. Utbetaling skal skje innen rimelig tid. 

Foruten å brukes til engangsutbetaling, midlertidig eller varig lønnsendring, kan en gevinst/innsparte midler anvendes til styrking av personalpolitiske tiltak og utviklingstiltak mv. i virksomheten. 

Tilsvarende kan det gis lønnsøkning etter bestemmelsene i HTA 2.3.4, hvor det er gjennomført effektiviseringstiltak uten produktivitetsavtale, men hvor det er gitt gevinster som tilfredsstiller de krav som er satt for inngåelse av slik avtale. 

Virkemidler 2.3.6
HTAs pkt 2.3.6 angir hvilke virkemidler partene har anledning til å bruke ifm lønnsforhandlinger tuftet på HTAs øvrige bestemmelser. De virkemidler som angis er:

a. Stillinger/arbeidstakere plassert i lønnsramme kan gis endret plassering innenfor lønnsrammens alternativer. 

b. Stillinger/arbeidstakere med lønnsspenn kan gis endret plassering innenfor stillingskodens lønnsspenn. 

c. Stillinger/arbeidstakere kan omgjøres til ny stillingskode.

d. Tilstå tilleggsansiennitet.

e. Tilstå tillegg etter B-tabellen og kronetillegg.

f. Avgjøre hvilken lønnsramme en stilling på stige skal plasseres i. 

Dersom partene er enige om det, kan det også føres forhandlinger om: 

g. Å endre lønnsrammer og lønnsspenn.
h. Overgang mellom lønnsramme og lønnsspenn

Lønnsprosjektet har i sine vurderinger ikke hatt behov for å kommentere andre virkemidler enn litra c – omgjøring til ny stillingskode.
HTA 2.3.6.c benyttes allerede fullt ut for sivile stillinger, mens Forsvaret over lang tid har fastsatt at en ikke har ansett det som aktuelt å normere militært tilsatt personell opp i grad. Dette antas å ha sammenheng med det syn at gradsopprykk bare skal skje som følge av disponering i høyere stilling, og at graden i hvert fall i en viss utstrekning skal reflektere militær kommandomyndighet. Langt på vei er dette også en begrunnelse som også Lønnsprosjektet kan slutte seg til, men det synes åpenbart at Forsvaret ved å håndheve dette kategorisk avskjærer seg fra å bruke et virkemiddel som kan bidra til større kontinuitet i stilling.

Disponeringsordningen for befal innebærer at personellet må søke seg til en høyere stilling for å få gradsopprykk. Dette er en faktor som sannsynligvis er sterkt medvirkende til den høye rotasjonshastigheten for militært tilsatte, og at mange som ikke egentlig ønsker det søker nye stillinger for å sikre egen lønns- og karriereutvikling. En absolutt holdning om å avstå fra å nytte 2.3.6.c virker således dysfunksjonell ift den i mange sammenhenger uttalte målsetningen om å tilrettelegge for horisontal karriere. 

Lønnsprosjektet tror imidlertid ikke det ville være hensiktsmessig å bruke dette virkemiddelet i noen stor utstrekning i Forsvaret, og at en eventuell bruk bør avgrenses til de lavere gradsnivå. Dette har sammenheng med at Forsvaret ikke har tradisjon for eller erfaring med normering av militære stillinger, samt at det sannsynligvis stilles strengere krav til sammenheng mellom stilling og grad til stillinger på det midlere og høyere gradssjikt. Det synes heller ikke å være formålstjenlig at slike normeringer skal medføre at man i etterkant stadig må gjøre endringer i OPL/F. Lønnsprosjektet mener på bakgrunn av dette at normeringsadgangen bør nyttes på stillinger tillagt flytende grad og at normeringen ikke gjøres til høyere grad enn det som stillingen maksimalt er fastsatt til. 
Tilsetting i ledig stilling m.v. 2.3.8
Ved Stortingets opphevelse av bestemmelsene om stillingsrammer i bevilgningsreglementet på slutten av 1990-tallet, ble statlige virksomheter gitt frihet til å fastsette størrelsen på og organiseringen av egne personellrammer, herunder også lønnsplassering, innenfor tildelt budsjett og gjeldende bestemmelser i HTA.

Ved opprettelse av en stilling, tilligger det følgelig administrasjonen å fastsette hvilken stillingskode og hvilken lønn stillingen skal opprettes med. Avtaleverket i staten gir de tillitsvalgte anledning til å medvirke i denne prosessen, blant annet gjennom hovedtariffavtalens 2.3.8, som fastsetter at tillitsvalgte skal orienteres om hvilken lønn stillingen skal utlyses med. Disse kan også kreve at lønnsplasseringen skal drøftes forut for kunngjøring.

Normalt kunngjøres ledige stillinger i det statlige tariffområdet med en bestemt tittel, dvs SKO. Imidlertid foreligger det ingen bestemmelser som forhindrer kunngjøring av stillinger med flere SKO, slik at f eks særlig kvalifiserte søkere kan vurderes tilsatt i den høyeste stillingskoden. Likeledes vil normalt en statlig stilling kunngjøres innen et lønnsspenn (fra-til), plassert innenfor de rammer hovedtariffavtalen fastsetter for den aktuelle SKO.

Gjennom intervju med innstilte søkere vil administrasjonen avklare søkernes lønnsforventninger, og etter en helhetsvurdering av den enkeltes kvalifikasjoner og lønnskrav, gis den innstilte et tilbud om lønnsplassering. Dersom tilbudet aksepteres, vil vedkommende tilsetts med den avtalte avlønning.
For sivilt regulativlønnet personell i Forsvaret, skjer hovedlønnsfastsettelse av stillingene ved besettelse, i samsvar med ovennevnte beskrivelse.

For militært personell vanskeliggjør disponeringsordningen et fullverdig bruk av HTAs normalprosedyre for hovedlønnsfastsettelse ved kunngjøring av stillinger. Virksomheten er organisert med oppsettingsplaner (OPL), hvor den enkelte stilling er plassert. I korthet innebærer dette at samtlige stillinger, besatt eller ikke, vil være hovedlønnsplassert i OPL. 

Gjennom HTAs bestemmelser om lønnsfastsetting ved utlysning av stillinger, fastsetter administrasjonen, med den nødvendige organisasjonsmedvirkning, hovedlønn for militære stillinger som kunngjøres i forbindelse med disponeringsomgangene. Omfanget av stillinger som behandles i hver disponeringsomgang er for stort til praktisk å gjennomføre intervju med lønnsavklaring mellom administrasjon og kandidat i hver stilling, samtidig som en eventuell manglende enighet mellom kandidat og administrasjon om lønnsplassering forutsetter ny behandling av kandidater hvor innstilte og intervjuede kandidat takker nei til et lønnstilbud. Ordningen innebærer at enhver stilling kunngjøres med et fast lønnstrinn, hvor vurderingen av lønnens størrelse utelukkende relateres til stillingen og stillingens organisatoriske plassering. Den enkelte søkers personlige kvalifikasjoner og egenskaper tillegges følgelig ikke vekt i vurderingen.

Det store antall kunngjorte stillinger medvirker til at kunngjort lønnsplassering og gradsnivå ofte vil være blant de viktigste kriteria for søkere, og følgelig er en høy lønnsplassering av stillingen vesentlig for å kunne konkurrere om arbeidskraft. Dette forhold vil ytterligere forsterkes ved ubalanse mellom faktisk tilsatt personell og bemanningsplanene. 
I dag er virkemiddel etter HTA 2.3.8 delegert til DIF/ BRA – som en følge av denne delegeringen har det fra FST vært behov for føringer på bruken av virkemiddelet, dette har resultert i utarbeidelse av den såkalte ”Lønnspyramiden” som tar utgangspunkt i avdelingenes nivå.

Tilsetting av militært personell foregår i dag sentralt ved at personellet tilsettes i grad i Forsvarsgren, og disponeres i stilling lokalt. 

Det bør være en målsetting at tilsettingsmyndighet og lønnsfastsettelse følges ad.

Målsetting med virkemiddel etter HTA 2.3.8 er på bakgrunn av nærmere fastlagte kriterier å fastsette rett lønn på tilsettingstidspunktet.

De sentrale parter bør gå sammen om utarbeidelse av objektive kriterier for lønnsfastsetting ved utlysning av ledig stilling.
3.2.3 Anbefaling

Forsvaret bør søke å gjøre aktiv bruk av alle HTAs virkemidler.

Lokalt nivå i lokale forhandlinger FMO bør beholdes som i dag hvor lokalt nivå for Forsvarets militære organisasjon er FSJ ved FST.

Prøveordningen med interndelegering av virkemiddelet 2.3.4 første ledd (litra a – vesentlige endringer i stillingens innhold) bør snarest utvides til samtlige DIF/ BRA avdelinger som en fast ordning. Virkemiddelets annet ledd (rekruttere og beholde) bør videreføres som i dag, men på sikt vurderes delegert til DIF.

Innføringen av produktivitetsavtaler (HTA 2.3.4 1b og 2.3.5) fordrer en bredere gjennomgang av alle sider ved en slik ordning. Det bør snarest iverksettes arbeid med en vurdering av innføring av produktivitetsavtaler i FMO. Partene bør så tidlig som mulig finne områder og/eller avdelinger hvor etablering av en slik avtale kan innføres som en forsøksordning, for å vinne erfaring.
For å øke kontinuiteten i militære stillinger og for bedre å tilrettelegge for horisontal karriere, bør Forsvaret vurdere å ta i bruk HTA 2.3.6.c (normering) også for militære stillinger. Det bør settes krav til at stillingsinnehaveren må være tilsatt i en stilling med flytende grad, og at normering ikke kan gis til høyere grad enn det som stillingen maksimalt er fastsatt til.
Ved all lønnsfastsettelse av stillinger skal det vektlegges stillingens innhold og kompleksitet, krav til personlige egenskaper og markedsmessige forhold.

Partene er enige om gjennom drøftinger å fastsette kriterier for lønnsfastsettelse av stillinger i samsvar med HTA 2.3.8. Retningslinjene kommer til erstatning for “lønnspyramiden”. Retningslinjene skal også angi fullmaktsnivå for fastsetting av lønn, og det er en intensjon å utforme retningslinjer for registrering og bruk av frigjorte lønnsmidler. Arbeidet påbegynnes snarest, og bør være sluttført innen utløpet av 2007.
3.3 Verkstedoverenskomsten for Forsvaret (VO/F) som rammeverk for lønnsprosjektets arbeid
3.3.1 Grunnlag

Verkstedoverenskomsten for Forsvaret (VO/F) er en selvstendig hovedtariffavtale etter mønster av tilsvarende minstelønns-/timelønnsavtaler i privat sektor. Virkeområdet er tyngre vedlikehold som i all hovedsak er organisasjonsmessig plassert i Forsvarets Logistikkorganisasjon (FLO). Omlag 1.300 arbeidstakere lønnes p t etter VO/F, dette er en reduksjon på ca 250 ÅV de siste 2-3 år. 

De vesentligste forskjellene mellom VO/F og HTA i staten er først og fremst knyttet til at VO/F er en minstelønnsavtale som åpner for lokal tilpasning og markedstilpasning i større grad enn HTA samt at tilsettingen og stillingsvernet formelt følger av AML. Personellets formelle stillingsvern er knyttet til AML. Tariffrettslig følges arbeidstvistloven, i motsetning til statsansatte forøvrig. I praksis er imidlertid de reelle forskjellene mellom HTA og tjenestemannsstatus og ansatte på dette tariffområdet over tid blitt små.

Årsverkskostnadene for overenskomstlønte i Forsvaret er i dag høyere enn for tilsvarende regulativlønte arbeidstakergrupper. Forskjellen mellom kategoriene internt i Forsvaret er om lag kr 45 000. Gjennomsnittlig årslønn for regulativlønte fagarbeidere er kr 275 000, mens gjennomsnittlig årslønn for overenskomstlønte er kr 320 000 (2006).

Parter i VO/F er Forsvarsdepartementet og Landsorganisasjonen i Norge/Fellesforbundet. Delegeringsproblematikken ble gjenstand for en meget omfattende prosess også på politisk nivå som kulminerte med at partsforholdet forble uendret mens Forsvarsdepartementets forhandlingsfullmakt ble delegert til Forsvarets overkommando i 1998. Så langt prosjektet kjenner til er dette den eneste hovedtariffavtalen i staten hvor FAD ikke er part. 

Selv om antallet arbeidstakere som godtgjøres etter avtalen har vært synkende gjennom de siste 12-15 år (fra ca 1850 arbeidstakere) representerer likevel VO/F den helt klart største arbeidstakergruppen i staten utenfor det statlige tariffområdet.

3.3.2 Drøfting

3.3.2.1 Generelle utviklingstrekk

Andelen overenskomstlønte i staten var ca 3.100 ÅV i 1995. I 2005 var andelen redusert til 1.500 ÅV.

Generelt var statens arbeidsgiverholdning på spørsmålet om bruk av faste regulativlønte stillinger eller overenskomstlønte i en årrekke slik: Faste stillinger hvor antall og behov var permanent, i det minste innenfor budsjettåret, skulle være regulativlønte. Stillinger av mer sesongbetont karakter eller hvor behov og omfang var ujevnt, kunne beholdes innenfor det overenskomstsystem som var bygget opp i det sivile næringsliv. De større statlige produksjonsbedriftene som NVE og seinere Statskraft, NSB og Vegdirektoratet hadde et betydelig antall overenskomstlønte frem til 70–tallet, men disse ble gradvis overført til regulativlønn.. De siste 10 årenes utvikling, hvor disse virksomheters tilknytningsform til staten er vesentlig endret (særlovselskap /BA/statsforetak/statsaksjeselskap/aksjeselskap med statlig deleierskap) har medført at det nå er et relativt lite antall stillinger i staten utenfor Forsvaret som kan sammenlignes med overenskomstlønte i Forsvaret.

3.3.2.2 Interne utviklingstrekk

Tariffavtaler for Forsvarets arbeidere har sine røtter tilbake til 1920-tallet. Frem til 60-tallet ble grupper arbeidstakere gradvis overført til nye overenskomster innenfor det statlige tariffsystemet og seinere til hovedtariffavtalen i staten (f eks håndverkere, sjåfører, magasinarbeidere, vaskeriarbeidere mv), mens verkstedsoverenskomsten er videreført som tariffsystem for arbeidstakere med gjøremål sammenlignbare med sivil verkstedsindustri. En grenseoppgang mellom ”tyngre” og ”lettere” verksteddrift ble trukket opp på 80-tallet, og var retningsgivende for den tariffmessige tilknytningen spesielt for Hærens bilverksteder. 

Likevel har det vært en kime til uro idet deler av LO har hevdet at Forsvarets lønnspolitikk på dette området bryter med et allment akseptert prinsipp om lik lønn for likeverdig arbeid. Ved flere hovedtariffoppgjør, senest i f m oppgjøret i 2006, har dette vært tema. Ved oppgjøret i 1996 ble krav fra Kartellets side imøtekommet med den konsekvens at den daværende lønnsforskjellen ble vesentlig redusert. Lønnsutviklingen i ettertid har økt forskjellene igjen, og omorganiseringer i FLO har gjort forskjellene tydeligere og grensesnittet mellom tariffområdene mindre oversiktlige. Et fåtall regulativlønte fagarbeidere arbeider innenfor samme verksted som OVK-lønte, mens om lag 50 regulativlønte fagarbeidere kan sies å ha tilnærmet tilsvarende arbeidsoppgaver ved andre verksteder i Forsvaret. 

Forsvarsdepartementet fremmet frem til begynnelsen av 90-tallet jevnlig krav om avvikling av overenskomsten med overføring til regulativlønte stillinger. Selv om dette var i samsvar med Lønnskomiteene både i 1971 og 1990 mente staten at et slikt krav kunne gi uheldige overslagseffekter utenfor Forsvaret. Dette hensynet er i mindre grad tilsted i dag, idet tilsvarende arbeidstakergrupper i all hovedsak ikke lenger faller innenfor det statlige tariffområdet.

Prosjektet mener både av prinsipielle grunner og av forenklingshensyn at overenskomsten bør avvikles og berørte ansatte overføres til regulativlønte stillinger. Ca 110 lønnsarter medgår til forvaltningen av VO/F. Dertil kommer at tariffsystemet skiller seg vesentlig fra hovedtariffavtalen og fordrer spesialkompetanse på forvaltningssiden. Dette synspunktet deles ikke av Felleforbundet. En eventuell overføring til HTA har et langsiktig perspektiv gitt de historiske forutsetningene for VO/F. Slik prosjektgruppen vurderer dette spørsmålet, og i lys av forhistorien, er dette i siste instans et politisk spørsmål og faller utenfor rammen av dette prosjektet. 

Et særforhold for overenskomstlønte er den tariffestede retten til lønnsforskudd. Denne ordningen bør avvikles som tariffestet ordning. Ordningen benyttes i dag av et fåtall overenskomstlønte, og utgjør ikke noen administrativ belastning for FLA, men prosjektet mener likevel at ordningen bør erstattes av en ordning med lønnsforskudd som gitt i HTA § 9 nr 5. Felleforbundet deler ikke denne vurderingen, idet det er fremkommet at denne ordningen ikke medfører vesentlig belastning av forvaltningen (FLA).

Tilsettingsmyndigheten for overenskomstlønnet personell ligger, etter omstillingen i FLO-organisasjonen, på DIF-/BRA-nivå. Partene har konkludert med at dette synes som et hensiktsmessig nivå. 

3.3.2.3 Forhandlingsfullmakt

Ut fra ønsket om å samle den tariffaglige kompetansen i FO (senere FST/FPT) har FD ikke ønsket en ytterligere delegering. Verkstedsoverenskomsten er imidlertid en selvstendig hovedtariffavtale som skiller seg fra avtalene for statsansatte for øvrig. Prosjektet mener derfor at mye taler for at FLO, som i prinsippet er arbeidsgiver for alt overenskomstlønnet personell, selv bør ha denne fullmakten. Prosjektet vil tro at dette vil bidra til å rendyrke overenskomsten som en selvstendig tariffavtale.

Overordnet myndighet vil fortsatt ha et overordnet ansvar for forhandlinger innen virksomheten med nødvendig instruksjonsmyndighet.

Prosjektet er kjent med at Forsvarets Forskningsinstitutt (FFI) har et verksted med overenskomstlønte fag- og spesialarbeidere. Prosjektet kan imidlertid ikke se at dette er til hinder for å flytte forhandlingsfullmakten fra FST/FPT til FLO. 

3.3.2.4 Grensesnitt mellom overenskomst og regulativavlønning – herunder MEB

En arbeidsgruppe bestående av representanter for PEFO, NTL og Fellesforbundet på den ene side og FD, FST og FLO på den annen side vurdert grensesnittet mellom de to tariffområdene for sivilt ansatte i Forsvaret og kjøreregler ved skifte av stilling som innebærer overføring til annet tariffområde. Idet problemområdet har fått aktualitet i f m sak i FHAMU har arbeidsgruppen spesielt vurdert MEB. 

Det har over tid oppstått uklare grensesnitt mellom regulativlønte og overenskomstlønte stillinger i FMO. Omstillingen og organisasjonsendringene i FLO bidro sterkt til dette. Det understrekes at overenskomstlønte stillinger omfatter fag, spesial- og hjelpearbeidere tilsatt ved Forsvarets tekniske verksteder og arbeidstakere innen andre enheter som i henhold til praksis har vært omfattet av de samme vilkårene. Lederstillinger og administrative stillinger er regulativavlønte. 

Sentrale tariffbestemmelser

Både hovedtariffavtalen og verkstedoverenskomsten har sikringsregler som sikrer personell mot lønnsnedgang som i f m overtallighet/omorganiseringer overføres til/innplasseres i lavere lønnet stilling, j f HTA § 10.1 og VO/F, bilag 10). Lønnsmessige forskjeller ved en driftsenhet som oppstår som følge av slik omplassering må derfor aksepteres som en avtalt og villet sikringsregel ved omstillinger i virksomheten; for tjenestemenn også i f t omplassering i annen statlig virksomhet. 

Vurderinger MEB

Så langt prosjektet har oversikt er det en blanding av 3 ulike kategorier personell ved MEB i dag. Av ca 20 relevante stillinger er et mindretall på regulativavlønning, en del er overført til MEB med overenskomsten som en personlig ordning og en er overført til nyopprettet overenskomstlønt stilling. Situasjonen er oppstått som følge av omstilling/nedleggelser av overenskomstlønte stillinger i regionen. 
MEB er en regulativlønt avdeling. Det var i utgangspunktet både tariffstridig og utenfor arbeidsgivers fullmakter å opprette overenskomstlønte stillinger ved avdelingen. Det er sannsynligvis også tariffstridig at tariffvilkårene, utover selve lønnsnivået på overføringstidspunktet, gis overslag til andre tariffområder. Overenskomstlønnet personell, som p g a overtallighet/nedleggelser ble innplassert ved MEB, skulle vært innplassert i regulativlønte stillinger med bibehold av lønnsnivået i sin tidligere stilling.

Ordningen med bibehold av vilkår etter annen hovedtariffavtale ved overføring til nytt tariffområde må avvikles. Personell som overføres mellom tariffområder bibeholder lønnsnivået på overføringstidspunktet som personlig ordning med mindre lønnsnivået i den nye stillingen er høyere. Vilkår for øvrig og videre lønnsutvikling reguleres av det nye tariffområdet. 

Korrekt innplassering/overføring mellom tariffområdene ville ikke fjernet lønnsforskjellene mellom kategoriene, men ville redusert forskjellene over tid.  

Det er enighet mellom arbeidsgiver og berørte arbeidstakerorganisasjoner om at overføringer mellom tariffområdene gjennomføres som skissert overfor. 

Ved MEB er det identifisert i alt 19 som avlønnes etter VO/F. 10 av disse stillingene skyldes at COB, som tidligere var del av vedlikeholdsgruppen ved flystasjonene Ørland og Værnes og derved OVK-stillinger, ble overført til MEB. Det er ikke grunnlag for å revurdere denne tariffmessige opphengningen. Øvrige stillinger er overført i f m omstillinger/nedleggelser (STTV, RITV mv) med VO/F som personlig ordning. 4 av disse er overført til 1284 fagarbeiderstillinger. Disse stillingene, samt ytterligere 5 stillinger, i alt 9 stillinger bør etter arbeidsgruppens vurdering konverteres fra HTA til 5111 fagarbeiderstillinger på OVK. De øvrige som er overført med VO/F-vilkår, videreføres på HTA med sikringslønn på øverføringstidspunktet.

Anbefalingen innebærer en prinsipiell tilnærming hva gjelder grensesnittet mellom regulativlønte og overenskomstlønte stillinger med utgangspunkt i stillingens gjøremål. Det er enighet med berørte arbeidstakerorganisasjoner om denne løsningen.

3.3.3 Anbefaling

Utøvelse av forhandlingsfullmakten på arbeidsgiversiden bør delegeres fra FSJ til SJ FLO i samsvar med etablerte styringsprinsipper og faktisk arbeidsgiverrolle. Overføring av fullmakten fra FSJ til SJ FLO bør ha som siktemål at lokale avtaleforskjeller verkstedene imellom samordnes, dog slik at det minstelønnsprinsippet som overenskomsten er bygget på, ligger fast.

Åpenbart urimelige og utilsiktede lønnsforskjeller mellom regulativlønte og overenskomstlønte på samme arbeidssted hvor kompetansekravene og arbeidsoppgavene for øvrig er de samme, bør rettes opp.

Tekniske forenklinger utredes og gjennomføres av linjen i samarbeid med Fellesforbundet.

Fellesforbundet og FSJ/SJ FLO vil, på grunnlag av egne vurderinger og med bakgrunn i den forenklings- og moderniseringsprosess som sammenlignbare overenskomster i privat sektor gjennomfører, gjennomgå VO/F forut for tariffrevisjonen i 2008 med sikte på forenklinger. 

Identifiserte områder til dette arbeidet er:

Forenkling av systemet med beregning av timelønn og timefortjeneste.

Forenklinger av bestemmelsene om tjenesteoppdrag utenfor verkstedet. 

Sanering av merknader/protokolltilførsler, samt bilagene.

Ordningen med bibehold av vilkår etter annen hovedtariffavtale ved overføring til nytt tariffområde, avvikles. Personell som overføres mellom tariffområder, bibeholder lønnsnivået på overføringstidspunktet som personlig ordning med mindre lønnsnivået i den nye stillingen er høyere. Vilkår forøvrig og videre lønnsutvikling reguleres av det nye tariffområdet.

Det igangsatte arbeidet med å identifisere stillinger i ”gråsonen” mellom tariffområdene med sikte på en opprydding videreføres. 

Personell med VO/F-vilkår som ble overført fra FMO til FB i f m overføringen av vollmestertjenesten, og som i dag sitter i regulativlønte stillinger med lønns- og arbeidsvilkår etter VO/F, overføres til regulativlønn (A og B) med bibehold av lønnsnivået på overføringstidspunktet. Den samme prosedyre vil bli anvendt ved overføring fra regulativlønn til VO/F.

MEB-lager i Trøndelag bør omorganiseres ved at det etableres en ny organisatorisk enhet – MEB verksted – som tariffmessig etableres som et overenskomstlønnet verksted. Løsningen innebærer at 9 stillinger omgjøres til overenskomstlønte stillinger. Av disse stillingene er 5 stillinger p t regulativlønte. Overenskomstlønte som ikke innehar disse stillingene overføres til regulativlønn.
3.4 Lederavlønning

3.4.1 Grunnlag

I Kgl res av 19.des 1980 ble det sjablongmessig fastsatt et skille mellom ledende og ikke ledende offisersstillinger mellom gradsnivåene oberstløytnant/tilsv og major/tilsv. Den praktiske konsekvensen er at ledende stillinger som hovedregel ikke har arbeidstid og følgelig kun tilstås overtid innen rammen av HTA § 13.4. Bestemmelsen kan nok ses i sammenheng med det daværende embetsnivået.

De militære arbeidstakerorganisasjonene har i flere år, i alle fall fra 2001, vært opptatt av å fjerne denne bestemmelsen. Begrunnelsen har vært at gradsnivået oberstløytnant/tilsv ikke lenger anses som ledende stilling. Forsvarsdepartementet har ved flere anledninger delt denne oppfatningen uten at bestemmelsen er opphevet. Lønnsprosjektet mener at skillet bør fastsettes i tråd med HTA med en konkret vurdering av den enkelte stilling og funksjon. Det bør dessuten etableres et forenklet lønnssystem med større grad av fastlønnsordning med et fåtall tillegg for både sivile og militære stillingskategorier i FMO som faller inn under begrepet ledende eller særlig uavhengig stilling. 

3.4.2 Drøfting

Prosjektet mener at det er naturlig at denne sjablongbestemmelsen utgår når de øvrige bestemmelser knyttet til AML oppheves og erstattes med nye forskrifter. Prosjektet oppfatter at det er tilslutning i Styringsgruppen til dette. Spørsmålet blir om den nåværende bestemmelsen bør erstattes med en ny sjablong (dvs forskrift) eller i h t HTA. Prosjektgruppen mener at det er mest i samsvar med intensjonen i bestemmelsen å foreta en konkret vurdering av den enkelte stilling og stillingsgruppe for å fastsette skillet selv om dette er en noe mer omstendelig prosess som krever drøftinger. Det anføres også at det ikke finnes tilsvarende sjablonger for sivile stillinger.

Innhentede opplysninger fra departementer og underliggende etater peker i retning av at stillinger som i hovedsak lønnes i ltr 65-70 og høyere i praksis ofte vil falle inn under betegnelsen ledende eller særlig uavhengig stilling. Stillingens lønnsnivå kan være en indikator. Andre forhold som personellansvar og krav om selv å planlegge egne og andres arbeidsoppgaver og arbeidstid er antagelig viktigere. Prosjektet mener imidlertid at stillingsinnholdet bør vurderes konkret. Sannsynligvis vil de fleste stillinger på nivå oberst og høyere falle under kategorien ledende. Tilsvarende bør det på sivil side fastsettes hvilke stillinger som faller inn under kategorien ”ledende”og”særlig uavhengig stilling” ut fra en konkret vurdering av stillingsinnholdet. I hovedsak antar prosjektet at sivile lederstillinger under lpl 90.100 f o m kode 1054 samt enkeltstillinger under andre lønnsplaner kan defineres som ledende under forutsetning av at stillingens lønnsnivå p t ligger på ltr 65 eller høyere. 

Det vises til NOU 1978:48 pkt 4.4.13 hvor det bl a fremgår:

”Loven forutsetter, som nevnt ovenfor, at man ikke skal ta utgangspunkt i arbeidstakerens tittel, men i dennes funksjon, når det skal avgjøres hvem som må anses som leder. Dette medfører for Forsvarets del at grensen mellom leder og ikke leder vil kunne gå på et annet gradsnivå når det gjelder befal som har rent administrative stillinger og når det gjelder befal ute ved avdelingene (operativt personell)…..” 

Sitatet underbygger at sjablongen ble valgt som en midlertidig og enkel løsning i f m implementeringen av AML i 1978, og ikke var ment å bli stående som en permanent ordning.
Bestemmelsene i AML 1977 § 41 videreføres uten realitetsendringer i Ot prp nr 49 (2004 -2005) og ny lov. Heller ikke innføringen av begrepet ”særlig uavhengig” innebærer realitetsendringer i f t tidligere lov.

Justeringer av gradsstrukturen i tråd med PET 15 vil på sikt kunne føre til at en større andel oberstløytnant- og majorstillinger vil kunne falle inn under ledendebegrepet.

3.4.2.1 Erfaringer fra enkelte andre statsetater

Departementene

Stillinger som seksjonssjefer og høyere, dvs avdelingsdirektørnivået, defineres som ledende stillinger. Unntaksvis vil underdirektørstillinger med et spesifikt fagansvar/fullmakter  defineres som særlig uavhengige.

Forsvarsbygg

I stillingsstrukturen til FB er det identifisert 103 lederstillinger eller særlige selvstendige stillinger hvor kompensasjon for overtid er gitt som en fast (høyere) grunnlønnsplassering. Utover direktørstillingene gjelder dette følgende stillingskoder: 1211 seksjonssjef, 1364 seniorrådgiver (deler av stillingene), 1113 prosjektleder, 1056 økonomisjef, 1181 senioringeniør (deler av stillingene), 1087 overingeniør (deler av stillingene), 1407 avdelingsleder. 

Politidirektoratet

Stillinger som seksjonssjefer og avdelingsdirektører defineres som ledende stillinger.

Ved politidistriktene er fagsjefnivået (administrasjonssjef/personalsjef/informasjons-sjef/visepolitimestere) og nivået under (politiinspektører) definert som ledende eller særlig selvstendige stillinger. 

3.4.2.2 Mer om hjemmelsgrunnlaget

Hovedtariffavtalen

Problemstillingen er omtalt i HTA § 8 Kompensasjon for reiser innenlands hvor det i § 8.6 fremgår at bestemmelsene i denne para ”ikke gjelder for arbeidstakere av ledende art eller i særlig uavhengig stilling eller som har særskilt kompensasjon for reisetid. Det fastsettes ved lokale særavtaler hvilke arbeidstakere dette gjelder”.

Av større relevans er HTA  § 13 Overtid hvor det i § 13.4 fremgår:

Arbeidstakere som har arbeid av ledende art eller som har en særlig uavhengig stilling, har som hovedregel ikke rett til overtidsgodtgjøring.  Slik godtgjøring kan likevel utbetales når arbeidstakerne:

a. følger dem de er satt til å lede

b. går inn i en oppsatt tjenesteliste (vaktplan)

c. er pålagt overtidsarbeid av overordnet leder som kan kontrollere utføringen av arbeidet. I slike tilfeller kan det utbetales overtidsgodtgjøring for inntil 300 timer i kalenderåret.

Arbeidstakere i ledende og særlig uavhengige stillinger er ikke omfattet av arbeidsmiljølovens arbeidstidskapittel. Dette innebærer at de ikke omfattes av begrensninger i overtid som loven gir andre arbeidstakere og at de i utgangspunktet ikke har rett til overtidsbetaling. Av FADs kommentarer fremgår at det er stillingens reelle arbeidsinnhold som må legges til grunn når det skal avgjøres om en stilling er ledende eller særlig uavhengig. Lønnsplassering er ikke et tilstrekkelig kriterium, selv om den ofte kan være retningsgivende for stillingens innhold. 

FAD har følgende presiseringer knyttet til unntaksbestemmelsene (bokstavene a,b,c ovenfor) i § 13: Bokstav  a. gjelder det klassiske arbeidslederbegrepet (typisk formenn, verksmestere mv) som bruker storparten av sin arbeidstid på å lede, fordele og kontrollere underlagtes arbeid. En lederstilling av mer faglig og administrativ art kommer ikke inn under pkt a. Ledere som kommer inn under unntakene for overtid etter bokstavene a,b,c må være plassert slik at de har overordnede som kan pålegge og kontrollere deres overtidsarbeid. Dersom slike forutsetninger ikke er til stede, kan overtidsgodtgjørelse ikke utbetales. 

FAD anfører videre at det må besluttes administrativt hvilke stillinger som faller under bestemmelsene ovenfor (dvs bokstavene a,b,c) og som dermed kan få utbetalt overtidsgodtgjørelse. Dette besluttes administrativt etter å ha drøftet spørsmålet på forhånd med organisasjonene. 

Prosjektet legger til grunn at HTA og FADs kommentarer innebærer at hvilke stillinger som faller inn under begrepet ”ledende” eller ”særlig uavhengig” fastsettes administrativt, ut fra en konkret vurdering av den enkelte stilling, etter at spørsmålet på forhånd er drøftet med organisasjonene. 
Tidligere lovhjemmel
Både arbeidsvernloven (som gjaldt frem til 1977) og AML 1977 inneholdt bestemmelser om at ledere mv ikke kom inn under reglene om arbeidstid. I h t AML 1977 § 41 gjelder ikke arbeidstidskapittelet i loven for ”de som har arbeid av ledende art eller som har en særlig selvstendig stilling i virksomheten” mens arbeidervernloven gjorde unntak for ”arbeid av ledende og kontrollerende art” og ”arbeid av annen særlig betrodd art.” I lovens forarbeider (St. prp. nr. 41 (1975-1976?) fremgår at unntaket først og fremst tar sikte på arbeidstakere som innehar klare lederstillinger. Det nevnes ”avdelingssjefer, kontorsjefer, overingeniører og andre som har et større ansvar, eller som i særlig grad treffer selvstendige avgjørelser, og som selv må vurdere og avgjøre egen arbeidsinnsats.” Det legges mindre vekt på tittel enn på ”den faktiske funksjon vedkommende har i virksomheten”. 

Endringen i begrepsbruk fra arbeidervernloven til arbeidsmiljøloven av 1977 tillegges liten vekt.

Holst-utvalget (NOU 1978: 46), som er forløperen for ATM i 1981, poengterer imidlertid at unntaket i AML 1977 vil kunne berøre flere tjenestemenn i Forsvaret enn tilsvarende i arbeidervernloven fordi flere personer i Forsvaret antas å komme inn under begrepet ”særlig selvstendig” enn det tidligere begrepet ”særlig betrodd”. 

Kgl res av 19. desember 1980

Konklusjonen på denne problemstillingen når det gjelder militære arbeidstakere var imidlertid at partene ikke lyktes å foreta en slik gruppering av stillingene som reglene forutsatte, og det ble 19. des 1980 fastsatt ved kgl res et sjablongmessig skille mellom gradsnivåene oberstløytnant/tilsv  - major/tilsv. Det finnes ingen paralleller til denne sjablong-løsningen i staten for øvrig.
Arbeidstidsdirektivet  
Rådsdirektiv 03/88/EF (Arbeidstidsdirektivet) setter rammer for den nasjonale handlefrihet med hensyn til organisering av arbeidstiden.  Direktivet inneholder minimumsregler for å ivareta arbeidstakerens krav på hvile og vern. Etter direktivet er det vid adgang til å gjøre unntak fra sentrale bestemmelser ved lov, forskrift eller avtale mellom arbeidslivets parter. Direktivet har et system for unntak fra hovedreglene som innebærer at partene gjennom avtaler generelt har videre unntaksadgang enn myndighetene gjennom lov og forskrift. Arbeidstidsdirektivet er implementert i norsk rett i arbeidsmiljøloven. 

I art 17 nr 1 lister direktivet opp arbeidstakergrupper som kan unntas, bl a ledere og andre med ”uavhengig beslutningsmyndighet”. Direktivet krever imidlertid at de alminnelige prinsipper til vern av arbeidstakeres helse og sikkerhet overholdes også for disse grupper.

Direktivet er implementert i gjeldende AML.  

Arbeidslivslovutvalget (NOU 2004:5)

Med bakgrunn i rådsdirektivet og tidligere AML drøfter arbeidslivslovutvalget spørsmålet om hvem som skal omfattes av arbeidstidsreglene. Generelt bør unntakene begrenses. Enkelte grupper listet i AML § 41 er tydelig definerte og skaper liten tolkningstvil. Utvalget sier videre at ”spørsmålet om hvem som kan sies å ha en ”særlig selvstendig stilling” har derimot vært gjenstand for tolkningstvil og anvendelse utenfor lovens forutsetning….Mange vil mene at begrepet har blitt tøyet  slik at arbeidstakere på denne måten har blitt unntatt fra arbeidstidsregulering.” Utvalget peker på at unntaket blant annet har vært begrunnet med at det dreier seg om arbeidstakere som i stor utstrekning selv må vurdere behovet for egen arbeidsinnsats, og at arbeidstakere i slike stillinger ofte har et lønnsnivå som også forutsettes å dekke en viss arbeidsinnsats utover vanlig arbeidstid uten at overtidsarbeid reguleres særskilt. 

AML 2005
Arbeidsmiljølovens arbeidstidskapittel gjelder ikke for arbeidstakere i ledende eller særlig uavhengig stilling, jf. Aml. § 10-12 første ledd, jrf. andre ledd. Slike arbeidstakere anses ikke for å ha avgrenset arbeidstid. Tidligere lovs begrep ”særlig selvstendig stilling” er i gjeldende lov erstattet med ” særlig uavhengig stilling”. I Ot. Prp 49 (2004 -2005) fremgår det at endringen i begrepsbruk ikke skulle ha betydning for hvilke grupper som skal defineres i gruppen. Gruppen særlig uavhengig skal gis samme innhold som tidligere regelverk og praksis knyttet til begrepet ”særlig selvstendig”. Proposisjonen forutsetter en konkret vurdering av hvorvidt en arbeidstaker har en særlig uavhengig stilling. AID peker på at det for å falle inn under begrepet ”særlig uavhengig stilling” ikke er tilstrekkelig å kunne kontrollere egen arbeidstid og/eller ha fleksibel arbeidstid.  En særlig uavhengig stilling må innebære en tydelig og åpenbar ”selvstendighet” eller ”uavhengighet” i hvordan og til hvilken tid arbeidsoppgaver organiseres og gjennomføres.  

NHO skriver i sin høringsuttalelse: ”dette dreier seg om arbeidstakere som selv prioriterer sine oppgaver. De bestemmer selv hva de skal gjøre, hva som skal delegeres til andre, når arbeidet skal gjøres og hvordan arbeidet skal utføres”. AID deler dette synet. AID presiserer dessuten at det å arbeide i prosjekt ikke alene medfører at en er omfattet av begrepet særlig uavhengig.

3.4.2.3 Kriterier

På grunnlag av ovenstående anbefaler prosjektet at følgende kriteria legges til grunn for vurderinger av den enkelte stilling innen FMO:

· Stillingsinnehaver har i praksis ikke overordnede som kan pålegge og kontrollere sitt overtidsarbeid, f eks på grunn av geografisk avstand 

· Stillingsinnehaver treffer i særlig grad selvstendige avgjørelser 

· Stillingsinnehaver må/kan selv vurdere og avgjøre egen arbeidsinnsats. 

· Stillingsinnehaver må ha en tydelig og åpenbar ”selvstendighet” eller ”uavhengighet” i hvordan og til hvilken tid arbeidsoppgaver organiseres og gjennomføres.  

· Stillingsinnehaver prioriterer selv sine oppgaver. Stillingsinnehaver bestemmer i stor grad selv hva han/hun skal gjøre, hva som skal delegeres til andre, når arbeidet skal gjøres og hvordan arbeidet skal utføres. 

· Stillingsinnehaver må selv vurdere og avgjøre egen arbeidsinnsats. 

· Stillingsinnehavers arbeidsoppgaver er i stor grad oppdragsbasert, og gjennomføringsmåte og tidsforbruk er overlatt til stillingsinnehaver. 

Supplerende kriteria:

· Nåværende lønnsplassering av stillingen sett i f t tilsvarende stillinger (samme grad/samme stillingskode) 

· Stillingens tittel 

· Stillingsinnehaver har seg underlagt militær/sivil stillingsinnehaver(e) som er definert som ledende. 

Flere forhold innvirker på hvordan problemstillingen bør håndteres for militære arbeidstakere. Holst-utvalget ”kan ikke innse at den vurdering som regelverket forutsetter i prinsippet er vanskeligere å foreta i forhold til befalsstillinger enn til tjenestemenn for øvrig”. Samtidig pekes det på at de mange avdelinger, staber mv og de mange ulike funksjoner befal på samme gradsnivå kan inneha, kan tale for en sjablongtilnærming.

Lønnsprosjektet finner det formålstjenlig å understreke forskjellen mellom begrepet ”ledende” i lovens forstand og begrepet ”leder”, som inngår som en del av funksjonen for flertallet av befal i operativ virksomhet nesten uavhengig av gradsnivå.
Lønnsprosjektet finner det dessuten hensiktsmessig så langt mulig å sammenholde bruken av begrepet mot tilsvarende bruk på sivil side.

Lønnsprosjektet legger også vekt på at systemet som sådan ikke må bli unødig komplisert å forvalte. På gradsnivåene kaptein/tilsv – oberstløytnant/tilsv vil det være stillinger i den operative strukturen som åpenbart vil kunne defineres som ledende eller særlig uavhengige, mens vi vil anta at bare et fåtall av stillingene på det høyeste gradsnivået (oblt) på ikke-operativ side vil kunne falle inn under ledendebegrepet. På disse gradsnivåene vil befalet også veksle mellom stillinger som faller innenfor eller utenfor ledendebegrepet.
En mer pragmatisk tilnærming tilsier også at volumet ”ledere” både bør stå i forhold til samlet antall ansatte i virksomheten, samt at eventuelle justerte lønnssystemer mot denne gruppen må ta utgangspunkt i gruppens nåværende totalinntekt og sammensetningen av denne. Litt forenklet kan vi slå fast at A-lønnsdelen av inntekten øker proporsjonalt med høyere gradsnivå, mens andelen variabel lønn synker tilsvarende. Dette taler også for å begrense gruppen som faller inn under lederdefinisjonen, i alle fall innledningsvis. Stor grad av homogenitet i gruppen letter også arbeidet med å tilpasse et optimalt, forenklet avlønningssystem som oppfattes som troverdig og rekrutterende, for denne gruppen.
Arbeidslivslovutvalget peker spesielt på verneaspektet og faren for at større grupper defineres ut av lovens arbeidstidsbegrensinger. Dette tilsier også varsomhet i f t å utvide omfanget utover de grupper som åpenbart sitter i ledende og særlig uavhengige stillinger.

Det vises spesielt til AML §10-2(1):

”Arbeidstidsordninger skal være slik at arbeidstakere ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger, og slik at det er mulig å ivareta sikkerhetshensyn.”

Dette gjelder også for arbeidstakere som er definert som ledende.

Antageligvis vil oberst-stillinger/tilsvarende sivile stillinger og høyere falle innenfor definisjonen av ledende eller særlig uavhengig stilling, mens det unntaksvis vil være stillinger på gradsnivåene under/tilsvarende sivile stillinger som faller inn under denne definisjonen. 

Prosjektet antar at sivile lederstillinger under lpl 90.100 f o m kode 1054 og enkelte stillinger under lpl 90.500 og lpl 90.301, kodene 1087, 1181 og 1088 kan komme inn under begrepet ledende/særlig uavhengig stilling under forutsetning av at stillingens lønnsnivå p t ligger på ltr 65 - 70 eller høyere. Ut fra den kartlegging prosjektet har foretatt, gir det en ytre ramme på ca 110 stillinger, men det vil være behov for en gjennomgang av hver enkelt stilling og funksjon i f t kriteriene nevnt ovenfor. 

3.4.2.4 Kriterier – alternative modeller – praktiske konsekvenser  

Ulike tilnærminger kan legges til grunn for å sette skillet mellom ledende og ikke-ledende stillinger:

1. embetsstillinger – tjenestemannsstillinger 

2. gruppe 1-stillinger – gruppe 2-stillinger 

3. nivå på avdelingen (nivå 1 kontra nivå 2) 

4. gradsnivå/stillingsnivå 

5. arbeidsgivernivå (sentralt arbeidsgiver-nivå – DIF-nivå) 

6. funksjon 

Kort vurdering av de ulike mulige kriterier:

Rent prinsipielt mener prosjektet at det kun er funksjonskriteriet som fullt ut ivaretar lovens intensjoner. Grads-/stillingsnivå og lønn vil være indikatorer, og spesielt vil plassering i forhold til arbeidsgivernivå være en god indikator. 

· Kriterium 1 ovenfor beskriver ikke ledernivåer, men kun ”nærheten” til og lojalitetsplikten overfor den politiske ledelse og behovet for vern i f t skiftende regjeringer og vurderes i denne sammenheng kun å være en indikator. 

· Kriterium 2 definerer, for militært ansatte, kun ulikheter i utvelgelses/tilsettingsprosessene og anses derfor lite relevant.

· Kriterium 3 definerer hierarkiet i en kompleks organisasjon, hvor det i prinsippet kan være stillinger av ledende art på alle organisasjonsnivåer og anses også lite relevant.

· Kriterium 5: Legaldefinisjonene av arbeidsgiver- og arbeidstakerbegrepet finnes i AML § 1-8. I sammenheng med fastsettelse av kriterier for ledende og særlig uavhengige stillinger etter lovens § 10-12 (1) og (2), vil i noen grad definisjonen av personell som i arbeidsgivers sted leder virksomheten kunne være retningsgivende. Imidlertid vil hovedtyngden av de grupper som vil kunne omfattes av lovens ledende/særlig selvstendig-definisjon være omfattet av arbeidstakerdefinisjonen i § 1-8, nettopp fordi loven i utgangspunktet gjennom § 10-12 (1) og (2) omhandler arbeidstaker i ledende/særlig uavhengig stilling. Arbeidsgivernivå anses likevel derfor å være en vesentlig indikator.

Etter en samlet vurdering av de ulike kriterier og definisjoner mener lønnsprosjektet at et forenklet avlønningssystem for ledere bør bygges ut gradvis, og at det er naturlig å ta utgangspunkt i gradsnivået oberst/høyere på militær side. Dette gir et hensiktsmessig volum, stor grad av konformitet i gruppen og samtidig god nok oversikt til at de ulike lønnsmoduler som etter forhandlinger fastsettes for de respektive stillinger ”treffer” på en slik måte at systemet oppleves som troverdig. Jo mer uensartet de aktuelle lederstillingene er, jo større er kravet til nyansering i et nytt forenklet lønnssystem. Et overordnet siktemål med systemet er forenkling som også best kan ivaretas ved en noe mindre antall. Etter prosjektgruppens vurdering vil denne tilnærmingen også ivareta behovet for forutsigbarhet og sikre en rimelig likebehandling. Denne tilnærmingen innebærer i realiteten også en stor reduksjon i det antallet militære stillinger som pt er definert som ledende.

For sivile ledere og sivile i særlig selvstendige stillinger vil denne tilnærmingen i utgangspunktet tilsi at antall stillinger som faller inn under systemet blir noe lavere enn tidligere signalisert. Stillingsstrukturen er langt mer kompleks på sivil side, og lønnsspennet innen samme stillingskategori er også større. Dette tilsier at hver stilling bør vurderes noe grundigere i f t de valgte kriterier. Både stillingskode og plassering i organisasjonsstrukturen vil være viktige indikatorer. Basert på denne tilnærmingen og den avgrensingen for militære stillinger som det er redegjort for ovenfor, antar at 30 -60 sivile stillinger i FMO vil være innefor kategorien ledende/særlig uavhengige stillinger. Denne ”åpningsbalansen” fastsettes etter drøftinger, hvor de enkelte stillinger identifiseres. Eventuelle korreksjoner og tilpasninger vil være en forhandlingssak på tilsvarende måte som for militære stillinger. 

Prosjektet anbefaler at lederavlønningssystemet begrenses til identifiserte stillinger.  

Videre anbefales at arbeidstakerorganisasjonene gis forhandlingsrett på stillinger som får endret tilsettingsforhold på gradsnivået oberst/høyere og tilsvarende for sivile stillinger som av en av partene ønskes tatt ut av systemet, og tilsvarende for stillinger på lavere gradsnivå som ønskes inn på systemet.

Både eventuelle konsekvenser av PET 15 og det forhold at FS 07 med påfølgende behandling kan medføre vesentlig endringer i Forsvarets struktur, tilsier en gjennomgang med sikte på justeringer i den stillingsportefølje som legges inn på ordningen i startfasen. Prosjektet anbefaler derfor at det også gis forhandlingsrett på slike justeringer i ordningen. 

Prosjektgruppen anbefaler at det samtidig foretas en revurdering av omfanget av lederavlønning etter statens lederlønnssystem med sikte på en vesentlig reduksjon av militære ledere lønnet etter dette systemet. Etter prosjektgruppens syn bør også storparten av FMOs øverste ledelse godtgjøres i h t nytt forenklet lønnssystem for ledende stillinger.

3.4.2.5 Skisse til forenklet lønnsmodell

Lønnsprosjektet peker på at det vil være ulike veivalg m h t å implementere et revidert lønnssystem for ledede og særlig uavhengige stillinger. Hovedskillet vil gå mellom en administrativ innføring og reviderte vilkår fastsatt i egen (kollektiv) tariffavtale.

Administrativ implementering

Arbeidsgiver kan i prinsippet etablere et nytt lønnssystem for ledende personell som en styringssak. Ved administrativ innføring vil stillinger som faller inn under unntaksregelen i AML få lønns- og arbeidsvilkår fastsatt ved kunngjøring og tilsetting i ledige stillinger. Befal og sivilt ansatte som sitter i definerte lederstillinger vil ha valgrett mellom nåværende og reviderte vilkår. Systemet kan innføres gradvis ved tilsetting/skifte av stilling og ved revidert arbeidsavtale/stillingsbeskrivelse etter drøfting/forhandling med den enkelte stillingsinnehaver. Administrativ innføring kan medføre at ”like” stillinger avlønnes etter helt ulike prinsipper og med forskjellige nivåer og at det vil ta betydelig lengre tid å etablere et enhetlig system for lederavlønning. I en overgangsperiode vil ordningen heller ikke innebære forenkling. 

Dette alternativet anbefales ikke, både fordi alternativet ikke vil gi forenkling og fordi alternativet heller ikke vil kunne gi konsensus i styringsgruppen og således faller utenfor rammen av lønnsprosjektet. 

Tariffavtale 

Ved en tariffavtale etableres et kollektivt og ufravikelig regelsett som vil kunne innebære betydelig forenkling. I prinsippet kan nye vilkår etableres for hele gruppen fra et gitt tidspunkt, eventuelt med forhandlede overgangsbestemmelser.

Selv om slike ordninger i staten for øvrig i stor grad er etablert som administrative ordninger, mener lønnsprosjektet at det for Forsvaret bør etableres i form av egen tariffavtale. Dette vil også være i samsvar med intensjonen bak lønnsprosjektet og hensikten med styringsgruppen.

Hensikt

Siktemålet med å etablere et forenklet lønnssystem for ledere er flerdelt:

· dels skape en egen lederidentitet også gjennom et eget system for lederavlønning for militære og sivile ledere i FMO, 

· dels gjennom moduler å skape et forenklet lønnssystem; forenkling er en målsetting i seg selv, 

· dels frigjøre ledere fra administrative gjøremål til økt fokus på lederrollen, 

· dels å skape et system hvor ledere som treffer beslutninger som medfører økte variable tillegg, ikke gjennom dette påvirker sitt eget lønnsnivå. 

3.4.2.6 Hovedprinsipper for et forenklet lønnssystem for ledende stillinger 

· Følgende hovedprinsipper legges til grunn:

· Modellen skal være egnet til å rekruttere til lederstillinger i FMO nå og i fremtiden 

· Modellen skal stimulere til kontinuitet i lederstillingene

· Modellen skal være anvendbar både for militære og sivile stillinger som faller inn under gitte kriteria. 

· Overtid skal som hovedregel ikke tilstås i disse stillingene, jamfør HTA §13. Det skal heller ikke tilstås ”tilsvarende tillegg” (ØUA/FA mv). Belastninger knyttet til stillingen, herunder overtid, forhåndsbetales gjennom avtalte sjablonger. 

· Regulativlønnen (A-lønnen) skal fortrinnsvis øke noe i f t dagens nivå. 

· Antall ”ledendetillegg” i modellen søkes begrenset til et minimum, men skal samtidig reflektere ulikheter i belastning mellom ulike typer ledendeoppgaver 

Samlet lønnsnivå må ta utgangspunkt i gruppenes reelle lønnsnivå med dagens avlønningssystem. Systemet skal, utover forenklingshensynet, bidra til å rekruttere dyktige militære og sivile kandidater til lederstillinger på ulike nivåer i Forsvarets organisasjon.

Uten å foregripe selve forhandlingsprosessen kan prosjektet bidra med noen ytterligere vurderinger knyttet til hvordan et nytt lønnssystem for ledende/særlig selvstendige stillinger bør skrus sammen: 

· Basert på våre data mener vi det bør være mulig med samme system for sivile som militære ledere. 

· Prosjektgruppen legger til grunn at et forenklet lønnssystem for ledere bør bestå av minimum to ulike moduler: 

· Moderat økning av A-lønnstrinnet i stillingen 

· Ledende tillegg 

· Ledende tillegg gis som kronetillegg og differensieres ikke etter gradsnivå. Tilstekkelig differensiering oppnås likevel gjennom justeringen av A-lønnen. 

Prosjektet skisserer følgende prinsipielt ulike modellforslag. Begge modeller baseres på en moderat økning av A-lønnen og ulike tilleggsmoduler. I begge modeller kan antall tillegg varieres. Dette er en forhandlingssak og blant annet avhengig av hensynet til enkelhet på ene side og hensynet til presisjonsnivå på den annen side:
Alternativ 1

Regulativlønn

stillingens lønn + 2-3 ltr

Ledendetillegg 1
tilstås alle (kompensasjon for ansvar og en viss mengde merarbeid i stillingen)
Ledendetillegg 2
tilstås ledere i stillinger hvor overtidsbelastningen erfaringsmessig er betydelig

Ledendetillegg 3
tilstås ledere med betydelig operativ virksomhet tillagt stillingen

Modellen bygger på kumulative tillegg samt at det skilles mellom tillegg basert på tradisjonell overtid og tillegg knyttet til unntaksaktiviteter (ledende tillegg 3).
Alternativ 2

Regulativlønn

stillingens lønn + 2-3 ltr

Ledendetillegg A

Ledendetillegg B

Ledendetillegg C
Stillingen er tillagt ett ledende tillegg, alternativt A, B, C.
I denne modellen sondres det ikke mellom prinsipielt ulike typer tillegg, og den enkelte stilling lønnsfastsettes ved at den tillegges ett ledende tillegg. 

Prosjektet anbefaler at alternativ 1 legges til grunn for forhandlingene. Modellen har større oppløsning og bedre fleksibilitet enn alternativ 2.

3.4.3 Anbefaling
Nåværende skille mellom ledende og ikke-ledende militære stillinger, jf Kgl res av 19. des 1980, oppheves som konsekvens av ny forskrift.
Et forenklet avlønningsregime, innenfor rammene av HTA, for ledende i FMO, avgrenses til identifiserte stillinger.

Militære stillinger på oberstnivå/tilsv og høyere skal falle inn under ordningen.

Det legges også til grunn at tilsvarende sivile stillinger som hovedregel skal omfattes av ordningen.

Sivile lederstillinger under lpl 90.100 f o m kode 1054 samt enkeltstillinger under lpl 90.500 og  lpl 90.301, kodene 1087,1181 og 1088 identifiseres for nærmere vurdering. En ”åpningsbalanse” fastsettes etter drøftinger med berørte arbeidstakerorganisasjoner.

Systemet gjøres også gjeldende for tilsvarende stillingsinnehavere disponert utenfor FMO.

Det forenklede regimet skal utformes i partsforhandlinger, og bør etableres som tariffavtale m v f 1. januar 2008.
Stillinger som en av partene ønsker tatt ut av systemet eller ført inn i systemet, gjøres til forhandlingsgjenstand. 
Systemet iverksettes med en to-årig tariffavtale med evaluering i 2. avtaleår. Det foretas en fortløpende monitorering med fokus på den enkeltes arbeidstidsbelastning.

Arbeidstidsordninger skal være slik at de ledende som omfattes av systemet ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger, og slik at det er mulig å ivareta sikkerhetshensyn, j f r AML § 10-2(1, 2 og 4).
3.5 Arbeidsmiljøloven (AML)

3.5.1 Grunnlag

Innføringen av militært personell under arbeidsmiljøloven av 1977 (AML 77) ved forskrift av 19. desember 1980 nr. 15, gav militære arbeidstakere de samme arbeids- og vernebestemmelser som den øvrige del av samfunnet, med unntak av en del aktiviteter som i sin natur ikke lot seg tilpasse lovens regler. I stort var de unntakene som ble gitt knyttet til vakt, øving, beredskap, internasjonal tjeneste samt militær sjø- og luftfart. For disse aktivitetene forutsetter forskriften at vernehensyn reguleres av partene i en tariffavtale.

Ved ikrafttredelse av ny AML (AML 05) 1. januar 2006, ble unntaksforskriften til AML 77 videreført ”inntil annet er bestemt”, jf § 20-2. Forutsetningsvis må følgelig tidligere gitte unntak i forskrift av 19. desember 1980 erstattes av ny forskrift innen rimelig tid.

Til tross for at lovgiver har gitt en rekke unntak og tilpasninger til blant annet arbeidstidskapittelet i loven, er det allikevel deler av tjenesten som vanskelig lar seg tilpasse de begrensninger som følger av lovens kapittel 10 om arbeidstid. Med hjemmel i lovens bestemmelse om adgang til ved forskrift å fastsette unntak for offentligforvaltning som vaskelig lar seg tilpasse lovens bestemmelser, jf § 1-2 (4), vil Forsvaret kunne fortsatt kunne gis anledning til å gjennomføre nødvendig tjeneste innenfor lovlige rammer.
Lønnsprosjektet ble høsten 2006 av FD og FST overlatt ansvaret for utredning og vurdering av behov for fremtidig tilpasning til AML 2005. I arbeidet har LP gjennomført intervjuer og samtaler med relevante etater og ressurspersoner i og utenfor Forsvaret. Videre har LP nedsatt en partssammensatt arbeidsgruppe for vurdering av nødvendige tilpasninger til AML 2005.
3.5.2 Drøfting

3.5.2.1 Gjeldende rett

Reglene om arbeidstid som ble innført med AML i 1977, medførte et behov for særtilpasninger for Forsvaret. Bakgrunnen til dette var Forsvarets aktivitetsnivå, og nødvendigheten av å gjennomføre deler av aktiviteter utenfor den alminnelige arbeidstiden.

Forsvaret er i dag unntatt fra AML kapittel 10 om vernebestemmelser ved øvinger vakt-, og beredskapstjeneste. Sjøtjeneste og militær luftfart er også unntatt arbeidsmiljøloven. Lovgiver forutsatte at nærmere regler om aktivitet ut over alminnelig arbeidstid ble regulert og kompensert i tariffavtale. I korthet innebærer kompensasjon etter gjeldende arbeidstidsavtaler
 et tillegg på 50 % til timelønnen for beregnet tid. Med hensyn til beredskap, er tariffavtalen basert på 1980-tallets stående beredskap. Bestemmelsene er i liten grad tilpasset dagens beredskapsformer. 

Ved vedtakelsen av ny AML i 2005
 ble særbestemmelsene for Forsvaret videreført, men Arbeids- og inkluderingsdepartementet (AID) tar sikte på å gjennomgå samtlige unntaksbestemmelser i lovverket i løpet av 2006. I den forbindelse er det naturlig å vurdere både videreføringer og endringer i gjeldende unntaksbestemmelser for Forsvaret.
3.5.2.2 Unntak fra AML 1977

Forskriftene til AML 1977 unntar Forsvaret fra 1977-lovens kapittel X, arbeidstidskapittelet, ved øvinger, vakt-, og beredskapstjeneste hva gjelder (ikke uttømmende):

· lengden av overtidsarbeid

· lengden av den alminnelige arbeidstiden

· forbudet mot natt-, søn- og helligdagsarbeid

· bestemmelser om hvilepauser og fritid
Sjøtjeneste og militær luftfart er også unntatt, dog fra hele loven. Lovgiver forutsatte at nærmere regler om aktivitet ut over alminnelig arbeidstid ble regulert og kompensert i tariffavtale. I korthet innebærer kompensasjon for slikt arbeid etter gjeldende arbeidstidsavtaler
, et tillegg på 50 % til timelønnen for beregnet tid. Med hensyn til beredskap, er tariffavtalen basert på 1980-tallets stående beredskap. Bestemmelsene vurderes i liten grad å være tilpasset dagens beredskapsformer. 

Praktiseringen av unntakene til 1977-loven

Definisjonen av øvelse i 1980-forskriften er som følger:

”All tjeneste og øving som gjelder opplæring og drift der den daglige arbeidsinnsats kan planlegges og hvor arbeidsperioder og hvilepauser er fastlagt uavhengig av tiden på døgnet” (ØIA)

”Tjeneste, opplærings- og øvingsvirksomhet utover den daglige alminnelige arbeidstiden hvor de militære arbeidstakeres arbeidsinnsats pr døgn ikke kan planlegges på forhånd og tjenesten ikke kan avbrytes av på forhånd bestemte hvile- og spisepauser, kan pålegges i tillegg til oppsatt arbeidstid” (ØUA).

Øvelsesdefinisjonen gir enkelte utfordringer. For det første skaper skillet mellom øvelse innenfor og utenfor arbeidstiden behov for presist å definere aktuell øvelsesaktivitet innenfor én av kategoriene. Når øvelsesbestemmelsenes tariffavtale i tillegg anviser ulik økonomisk kompensasjon for øvelseskategoriene, er det etablert et incitament for å la økonomiske forhold være styrende for valg av øvelsesform, fremfor at tjenstlige behov og hensynet til et forsvarlig vern av personellet er avgjørende.

For det andre åpner bestemmelsene i 1980-forskriften normalt ikke for å gjennomføre daglig, normalt arbeid utover de vernegrenser som er trukket i AML. Den romslige definisjonen av ”øvelse” i forskrift og tariffavtale innebærer imidlertid at det vanskelig kan sies å være etablert et skarpt skille mellom ”øvelse” og normalt arbeid, jfr ”..all tjeneste som gjelder opplæring og drift..”. I praksis har derfor ofte tjeneste som, etter intensjonen i 1980-forskriften ikke skulle regnes som øvelse, ofte vært gjennomført som dette fordi AMLs grenser for alminnelig arbeidstid og overtid eller ville vært overskredet. Uten at slike handlinger nødvendigvis inkriminerer arbeidsgivere som pålegger slik tjeneste, er det etter prosjektets oppfatning betenkelig å gjennomføre aktiviteter på grensen av hva som kan regnes til akseptabelt og tillatt. I et verneperspektiv gjør også økonomisk gunstige omforente øvelsessatser, øvingsaktivitet attraktivt blant personellet, hvilket bidrar til å vanskeliggjøre oppfyllelsen av loven og forskriftens overordnede vernehensyn. 

En tredje problemstilling knytter seg til rene forvaltningsmessige forhold. Diversifiseringen i øvelse (og vakt) innenfor og utenfor arbeidstiden gir behov for, i samsvar med AMLs bestemmelser, å etablere rapporteringssystemer som sikrer at gjennomførte aktiviteter føres mot ulike arbeidstidsregnskap, avhengig om aktiviteten regnes mot lovens vernegrenser, tariffavtalte vernegrenser, eller ikke skal regnes mot vernegrenser overhodet. Dette bildet kompliseres ytterligere ved at forskriften og ATM anordner ytterligere særgrenser for andre aktiviteter enn øvelse og vakt.

Etablerte unntak fra AML 2005

Ved vedtakelsen av ny AML i 2005
 ble særbestemmelsene for Forsvaret videreført inntil videre, men Arbeids- og inkluderingsdepartementet (AID) tar sikte på å gjennomgå samtlige unntaksbestemmelser i lovverket i løpet av 2007 med tanke på revisjon. 

I tillegg er det gitt enkelte unntak og tilpasninger til ny lov, slik som blant annet unntak fra hele AML 2005 for sjø- og militær lufttjeneste og fra deler av loven for elever og vernepliktige. Videre er det ved forskrift gitt unntak fra AML kap 10 (arbeidstidskapittelet) ved feltmessig øvingsvirksomhet. Loven gjelder heller ikke under tjenestegjøring i internasjonale operasjoner, jfr forsvarspersonelloven § 13, pkt 2. Den settes også settes ut av kraft etter erklæring om forberedende eller høyere beredskap og ved væpnet angrep, se beredskapslovens § 3.
Øvrig

Gjennom EØS-avtalen, er EUs arbeidstidsdirektiv implementert i norsk rett i AML 2005 kap 10. EUs rådsdirektiv 89/391 av 12. juni 1989 artikkel 2, gir anledning til å unnta militære arbeidstakere fra disse arbeidstidsbestemmelsene. Så langt LP har brakt i erfaring, er denne unntaksadgangen for militære styrker benyttet i stor utstrekning i øvrige EØS-land, hvilket innebærer at eventuelle vernebestemmelser for militært personell i stort er tariffavtalt eller administrativt besluttet.

AML 2005 § 10-12 (6) gir videre anledning til å forskriftsfastsette unntak fra AML kap 10, når ”arbeidet er av en så særegen karakter” at det vanskelig lar seg tilpasse lovens arbeidstidskapittel.

3.5.2.3 Fremtidige behov

Lønnsprosjektet (LP) legger til grunn at operasjons- og tjenestemønster vil videreutvikles i den retning som har funnet sted de senere år. Dette innebærer at Forsvaret også i fremtiden vil måtte gjennomføre operative aktiviteter, som blant annet døgnkontinuerlig operativt vakthold, øvelser, fartøys- og lufttjeneste, i et omfang som ikke lar seg tilpasse AML 2005 kapittel 10s bestemmelser. I tillegg er det funnet sted en endring i håndtering av krisesituasjoner som ikke i tilstrekkelig grad var erkjent i tidligere lov og forskrift, samtidig som behovet for å opprettholde beredskap på arbeidsstedet for store styrker har avtatt.

3.5.2.4 Vurdering av ulike tilnærminger til AML kap 10

LP anser at det foreligger tre ulike alternativer for tilpasning til AMLs bestemmelser:

· Ikke foreta ytterligere tilpasninger til arbeidstidskapittelet i AML 2005

· Anordne spesifikke unntak for ulike aktiviteter i Forsvaret ved forskrift

· Ved forskrift gi partene anledning til gjennom tariffavtale å enes om unntak, tilpasninger og dispensasjoner fra AML kap 10, etter mønster av AML § 10-12 (4).

LP er av den oppfatning at en overordnet målsetning bør være at Forsvarets arbeidstakere arbeider ned mot ett årsverk, vel 1900 arbeidstimer, per år. I dag er det gjennomsnittlige årsverksforbruk for militært personell ca 1,5. Eventuelle endringer gjennom forskriftsrevisjon bør følgelig også ivareta følgende:

· Styrking av vernehensynet
Ordningen bør innebære styrking av personellets reelle muligheter for vern. Dette vil også gi en større forutberegnelighet for avdelingen og den enkelte. Aktiviteter bør i størst mulig grad planlegges innenfor normal arbeidstid, og om dette ikke lar seg gjøre bør reelle muligheter for avspasering foreligge.

· Lett tilgjengelig og forståelig arbeidstidsordning

Ordningen bør gi en klarere sammenheng mellom aktiviteter og tillegg. Antallet måter å registrere aktivitetene på bør begrenses.

· Forenkling av administrasjon 

Dette vil redusere behovet for kontroll og stiller lavere krav til kompetanse. Det vil redusere antall feilutbetalinger, samt forenkle planlegging og gjennomføring av aktiviteter.

· Fleksibel ordning

Ordningen bør være fleksibel for å imøtegå de ulike operative krav.

Ikke foreta ytterligere tilpasninger til arbeidstidskapittelet i AML 2005

En slik innretning sikrer Forsvaret maksimal fleksibilitet for gjennomføring av feltmessigøvingsvirksomhet og sjøtjeneste. Videre vil flybesetningsmedlemmer kunne gjennomføre militær lufttjeneste kun begrenset av flyoperative bestemmelser. BFF-beredskap vil også være tilstrekkelig ivaretatt i et arbeidstidsperspektiv.

Ordningen innebærer imidlertid at all annen aktivitet enn ovennevnte må gjennomføres innen lovens maksimalgrenser. Dette vil for eksempel medføre at all vakttjeneste og annen øvingsaktivitet enn feltmessige øvinger, vil underlegges begrensinger i omfang og utstrekning. 

Konkret vil dette blant annet bety at en rekke tjenestefunksjoner som i dag gjennomføres på døgnbasis, i fremtiden må bekles av minimum to personer. I tillegg til å virke kostnadsdrivende og mer personellkrevende, vil dette også ha negative konsekvenser mht gjennomføringen av tjenesten. 

Vakt brukes som tjenesteform ved avdelinger som har en eller annen form for beredskap hvor fremmøtetiden tilsier at arbeidstiden ikke kan anordnes ved bruk av hjemmevakt. Ved slike avdelinger er vaktbelastningen ofte fordelt på et relativt lite antall personer, noe som i mange tilfeller har sammenheng med de spesielle kompetansekrav som stilles til slik tjeneste, samt kostnadene ved å produsere denne kompetansen. Eksempler på dette er redningstjenesten og grensevakten.

Ved gjennomføring av øvinger, vil også en slik innretning ha negative konsekvenser. Selv om militær sjø- og lufttjeneste er unntatt AML, vil all tjeneste som understøtter disse måtte innordes innefor lovens grenser, med blant annet begrensninger i daglig arbeidstid, overtid og et forbud mot nattarbeid. Andre øvinger enn hva som kan defineres som feltmessige øvelser, underlegges også begrensningene i AML 2005 kap 10.

Til tross for at en slik innretning gir stor fleksibilitet for gjennomføring av de aktiviteter hvor det allerede er gitt unntak fra AML 2005 kap 10, vil allikevel konsekvensene for gjennomføringen av aktiviteter som ikke er unntatt være for store til at LP kan anbefale en slik tilnærming.

Anordne spesifikke unntak for ulike aktiviteter i Forsvaret ved forskrift

De unntak, tilpasninger og dispensasjoner fra AML 1977, er innrettet slik at man ved forskrift gav eksplisitte unntak fra enkeltbestemmelser i AML, samt unntak for nærmere definerte militære aktiviteter. En slik innretning gir en stor grad av presisjon i forhold til hvilke aktiviteter som unntatt AML er på forskriftstidspunktet. Partene sikres også innflytelse på hvilke unntak som etableres under forarbeidsprosessen til en ny forskrift.

I Forsvarets operative virke, er det i liten grad skille mellom ulike tjenesteaktiviteter. Langt på vei de fleste tjenesteformer som gjennomføres, har til hensikt integrert og samvirkende å kvalifisere avdelinger og personell for operative oppdrag og gjennomføringen av disse. I en slik sammenheng vil det være vanskelig presist å etablere skille mellom hva som i tidligere bestemmelsesverk var definert til å være vakt-, beredskaps- eller øvelsestjeneste, all den tid disse tjenesteformene vil være samvirkende i en operativ kontekst. Den teknologiske og doktrinelle utviklingen av Forsvaret samt endringer i det politiske syn på bruk av Forsvarets styrker, skjer også i et langt høyere tempo enn tidligere, hvilket vanskeliggjør fastsettelse av varige begreper for unntaksbestemmelser fra AML.
Forskriften som gir unntak fra AML 1977 har fremstått som statisk i forhold til Forsvarets løpende utvikling, herunder ivaretakelse av nye behov for unntak som følge av endrede driftsmessige forutsetninger. I stor grad er dette imøtekommet ved at man har innfortolket nye aktiviteter inn under gjeldende unntak. LP finner denne praksisen prinsipielt uheldig.

Samfunnsutviklingen og dagens syn på krav til arbeidsmiljø, tilsier at det ikke er noen selvfølge at de unntak man er i stand til å beskrive, fullt ut blir akseptert og fastsatt. Særlig gjelder det tjenester i Forsvaret som i det vesentlige ikke skiller seg fra tilsvarende tjenesteformer i resten av samfunnet. Dette gjelder kanskje spesielt i forhold til vakttjeneste. Risikoen for stor grad av detaljering av forskriftsbestemmelsene for å ivareta denne problemstillingen, anser LP for å være høy.

På bakgrunn av ovenstående, finner LP at en slik modell vil være gjennomførbar på kort sikt, men på mellomlang og lang sikt vil den i liten grad dekke de behov Forsvaret vil ha for nødvendige tilpasninger. 

Ved forskrift gi partene anledning til gjennom tariffavtale å enes om unntak, tilpasninger og dispensasjoner fra AML kap 10, etter mønster av AML § 10-12 (4)

AML § 10-12 (4) inneholder bestemmelse om at fagforening med innstillingsrett kan inngå tariffavtale som fraviker hoveddelen av AML kap 10. Det er ikke adgang til å fravike lovens bestemmelser om uheldige fysiske eller psykiske arbeidstidsordninger, kravet om at sikkerhetshensyn skal ivaretas, fritak for nattarbeid av helsemessige eller sosiale grunner, retten til redusert arbeidstid samt helsekontroll ved nattarbeid.

Der hvor partene avtaler unntak fra bestemmelsene om nattarbeid, lengden av nattarbeid samt bestemmelsene om overtid, skal arbeidstakere sikres tilsvarende kompenserende hvileperioder, eller hvor dette ikke er mulig, annet passende vern.

Bestemmelsen innebærer at partene gis anledning til i tariffavtale å avtale unntak fra lovens vernebestemmelser, innenfor de begrensninger loven oppstiller. Med unntak av de begrensningene for avvik fra lovens grenser for nattarbeid og lengden av maksimal overtid, er bestemmelsen godt tilpasset Forsvarets behov.

Innføring av en forskrift etter mønster av lovens § 10-12 (4), hvor partene også gis anledning til å etablere egne vernebestemmelser utover hva loven i dag gir anledning til, vil sammen med allerede gitte unntak beskrevet i 160611352.0.5.1216484, ivareta de behov Forsvaret har og vil få. En slik innretning sikrer partene akseptabel innflytelse på hvilke unntak som etableres, og hvorledes tilpassede, alternative vernebestemmelser innrettes.

Et usikkerhetsmoment ved denne løsningen er at man er avhengig av partsenighet i tariffavtale, og at endelig løsning ikke kan forutsis før avtalen er inngått. I tillegg innebærer enhver tarifforhandling et økonomisk usikkerhetsmoment. Allikevel finner LP at modellen ikke innebærer kostnadsusikkerhet utover hva loven anviser gitt at det ikke etableres unntak, eller at virksomheten må innrettes innenfor delvise unntak, det vil si i forhold til de øvrige modeller.

Ut i fra et helhetssyn, hvor partenes innflytelse og likeverdighet i forhandlingssituasjonen også vektlegges, anbefaler LP at en utvidet bestemmelse etter mønster av AML § 10-12 (4), gis i egen forskrift. Forholdet til partsnivå for inngåelse av tariffavtale forutsettes avklart i dialog med berørte fagforeninger.

3.5.3 Anbefaling
Prosjektet har gjennomgått gjeldende rett med hensyn til innretning av verne- og arbeidstidsbestemmelser gitt ved lov og forskrift, og innenfor rammene av prosjektet, vurdert Forsvarets nåværende og fremtidige behov for unntak fra AML kap 10. Arbeidet har skjedd i dialog med berørte arbeidstakerorganisasjoner og andre etater samt ressurspersoner i og utenfor Forsvaret.

Forsvarets tjeneste- og operasjonsmønster krever at det i tillegg til allerede gitte unntak fra AML kapittel 10, også må søkes etablert varige unntak for blant annet vakt på tjenestestedet, krisehåndtering, avdelingsvis beredskap som ikke er omfattet av beredskapslovgivningen samt arbeid i spesielle situasjoner hvor man støtter opp under unntaksaktiviteter. I den grad deler av Forsvarets øvelser etter sin natur ikke faller inn under begrepet ”feltmessig øving”, må det også søkes unntak for dette.

Tre ulike modeller for gjennomføring av unntak fra arbeidstidskapittelet har vært vurdert. I vurderingen, er det i særlig grad vektlagt at unntakene dynamisk må kunne endres i samsvar med Forsvarets utvikling, og at partene i fellesskap i særlig grad gis avgjørende innflytelse på innretningen.

Det anbefales at fremtidige unntak fra AML kap 10 gis ved at det etableres en forskrift etter mønster av AML § 10-12 (4), hvor partene i fellesskap gis adgang til å etablere etatstilpassede verneregler i tariffavtale. Forskriften utvider lovens adgang til å inngå avvikende tariffavtale til også å omfatte unntak fra AMLs bestemmelser om unntak fra AML kap 10, utover hva § 10-12 (4) foreskriver. I korthet vil dette være en adgang til å avtale fravikelse av lovens bestemmelser om:

· maksimalt 13 (16) timers sammenhengende samlet daglig arbeidstid

· minimum 8 timers sammenhengende daglig fritid

· minimum sammenhengende 28 timers ukentlig hvile

· maksimal årlig samlet arbeidstid

· natt-, søn- og helligdagsarbeid

· lengden av overtidsarbeid.

Slike unntak kommer i tillegg til unntak som allerede er gitt i loven, eller i medhold av denne, slik som BFF-beredskap, intops, militær sjø- og lufttjeneste, feltmessige øvelser og for elever og vernepliktige.
3.6 Arbeidstidsbestemmelser for Forsvaret
3.6.1 Grunnlag
3.6.1.1 Nye tariffavtalte unntak - prinsippskisse
Forsvaret har etter sin natur behov for å gjennomføre militær aktiviteter som i tid og mengde avviker fra AMLs vernebestemmelser. Dette innebærer at partene i Forsvaret må anrette annet passende vern som sikrer gjennomføring av et forsvarlig arbeidsmiljø. Det må også inngås en egen arbeidstidsavtale som regulerer godtgjørelse for arbeid under unntaksaktiviteter.
Som nevnt over, legger LP til grunn at partene gis anledning til å tariffavtale nødvendige tilpasninger og unntak til AML kap 10. LP legger videre til grunn at det er en partsforståelse for at Forsvaret etter sin natur har tjenstlige behov for å gjennomføre virksomhet utover lovens grenser. De problemstillinger knyttet til gjennomføringen av 1980-forskriftens presist definerte bestemmelser, hvor blant annet personellets behov for tilstrekkelig vern ikke i tilstrekkelig grad har kunnet bli ivaretatt, kan etter LPs oppfatning bedre ivaretas ved nye, tariffavtalte bestemmelser. Disse bør baseres på følgende prinsipper:

1. aktiviteter gjennomføres innenfor en tilstrekkelig forsvarlig vernemessig ramme

2. ikke åpner for lokal redefinering og tilpasning av aktivitet for å kunne omfattes av unntaksbestemmelsene

3. tilstrekkelig incitamenter for at vern fremstår som attraktivt for personell og virksomhetsledelse

4. i tilstrekkelig grad ivareta forvaltningens behov for oppfølging av den enkeltes og virksomhetens arbeidstidsregnskap.

LP at ovennevnte fire prinsipper for legges til grunn for de tariffavtalte vernebestemmelsene.
3.6.1.2 Dagens situasjon

Fellesbestemmelsene er det avtaleverk som regulerer godtgjøring for arbeidstid i staten. Avtalen brukes også i Forsvaret for ordinære aktiviteter. I tillegg til disse finnes det tre andre tariffavtaler som regulerer arbeidstid i Forsvaret.

Arbeidstidsbestemmelser for militære arbeidstakere (ATM)

Avtalen omfatter alt militært personell i Forsvaret. Den er tuftet på Fellesbestemmelsene og inneholder i hovedsak:

· bestemmelser om ordinær tjeneste

· godtgjøringer og reguleringer for de aktiviteter som er unntatt fra AML kap X.

· regulering av godtgjøringer for en del forhold som verken er omfattet av forskriften eller AML (Tilleggsavtalen).

Arbeidstidsbestemmelser for tjeneste ved spesielle avdelinger som Forsvarets Musikk og Forsvarets skoler.

Avtalen er samlet i en protokoll som omfatter hele ATM. 

Arbeidstidsbestemmelser for sivile arbeidstakere (ATS)

ATS er en samling med særavtaler om arbeidstid for sivile regulativlønte arbeidstakere i Forsvaret. 

Vesentlige deler av avtalen er en omskriving av Fellesbestemmelsene tilpasset Forsvaret. I tillegg inneholder avtalen bestemmelser om kompensasjon ved ”feltmessig øving”, hvor også sivile er unntatt fra AML, samt arbeidstidsbestemmelser for spesielle grupper som for eksempel sivilt båtpersonell.

Verkstedsoverenskomsten for Forsvaret 

Verkstedsoverenskomsten er selvstendig tariffavtale utenfor det statlige tariffområdet (HTA). Den er arbeidsrettslig tuftet på Arbeidstvistloven og ikke Tjenestetvistloven som tariffavtalene i staten for øvrig.
Avtalen omfatter alle tariffmessige forhold knyttet til denne arbeidstakergruppen, herunder også arbeidstid. Arbeidstidsbestemmelsene er til dels vesentlig forskjellige fra Fellesbestemmelsene, men det rettslige grunnlaget er også her AML kap 10.

3.6.2 Drøfting

Følgende grunnleggende prinsipper for nye arbeidstidsbestemmelser drøftes:

· Enkelhet

· Likebehandling

· Rendyrking

· Færrest mulige særordninger

· Vern og økonomisk kompensasjon

3.6.2.1 Vurderte faktorer

Enkelhet

Det bør være et mål at de nye arbeidstidsbestemmelsene både er enkle å forvalte og oppfattes som mer forståelige enn dagens. Det bør være enkelt både for alle brukere av arbeidstidsavtalen å kunne fastsette riktig kompensasjon for den aktiviteten som gjennomføres. Samtidig må avtalen innrettes slik at den ikke medfører unødig mye administrativ oppfølging.

Likebehandling

Forsvarets personell kan grovt deles inn i tre kategorier; sivile regulativlønte, militære arbeidstakere og overenskomstlønte. Det bør være et mål at personellet likebehandles ift nye arbeidstidsbestemmelser. Dette innebærer en avtale med lik godtgjøring for samme aktivitet/belastning.

Rendyrking

Lønnsprosjektet har arbeidet med de nye arbeidstidsbestemmelsene med en klar målsetning om at disse utelukkende bør omfatte reguleringer og godtgjøringer for arbeidstid. Som en konsekvens av dette bør alle forhold som ikke berører arbeidstiden tas ut av en fremtidig arbeidstidsavtale. 
I denne forbindelse har Lønnsprosjektet i samarbeid med FST/PØS og berørte tjenestemannsorganisasjoner gjennomført forhandlinger om ATM §§ 13 og 14. Partene ble under møtet enige om å rendyrke arbeidstidsavtale for militære arbeidstakere ved Forsvarets skoler (ATM §13), samt arbeidstidsavtalen ved Forsvarets musikk (ATM §14) ved å ta disse bestemmelsen ut av dagens ATM og etablere dem i egne særavtaler. Endringen skjer med virkning fra 1. mai 2007. De nye særavtalene gjelder til 1. mai 2008, med automatisk forlengelse ett år av gangen – dersom ikke en av partene sier dem opp.

Avtalene er en teknisk justering og vil ikke føre til noen endringer for den enkelte arbeidstaker som i dag er omfattet av bestemmelsene.

Partenes intensjon med dette har vært å rendyrke dagens ATM som en forberedelse til fremtidig revisjonsforhandlinger av arbeidstidsbestemmelsene. Det bør i det videre arbeidet vurderes om det er endre elementer i dagens ATS og ATM som av samme grunn bør utgå av en fremtidig, moderne arbeidstidsavtale.
Færrest mulige særordninger

Dagens arbeidstidsavtaler inneholder en rekke særbestemmelser om arbeidstiden ved avdelinger og tjenestesteder med spesielle behov, men hvor tjenesten ikke vil være å anse som grunnleggende forskjellig fra de arbeidstidsordninger som fremgår av AML og Fellesbestemmelsene. Som eksempler på dette nevnes arbeidstidsbestemmelser for Forsvarets Musikk og Særavtale om arbeidstid for sivilt båtpersonell.

Det bør vurderes om slike særordninger i fremtiden skal opprettholdes, og det bør være et grunnleggende prinsipp at ordningene avvikles dersom aktiviteten lar seg gjennomføre innenfor rammene av Fellesbestemmelsene. I den grad slike ordninger ønskes opprettholdt bør det vurderes om ikke fullmaktene til å slutte avtale kan delegeres til de lokale parter.

Vern og økonomisk kompensasjon

Nye arbeidstidsbestemmelser vil måtte omfatte bestemmelser som regulerer ordinær tjeneste og bestemmelser for unntaksaktiviteter. Det synes tilrådelig at all ordnær tjeneste kompenseres økonomisk etter Fellesbestemmelsene, mens det må lages særbestemmelser for unntaksaktivitetene.
Det er spesielt viktig i en ny avtale at det i forbindelse med unntaksaktivitetene kan anvises tilstrekkelig vern – forholdet mellom økonomi og fritid må derfor tillegges spesiell vekt. Fritiden skal ha like stor verdi som det økonomiske og totalverdien av økonomi og fritid skal tåle sammenligning med dagens nivå.
Gjeldende ordning for økonomisk kompensasjon tar utgangspunkt i den enkeltes lønnstrinn ved beregning av ulempekompensasjonens størrelse, hvilket betyr at det i dag finne 90 ulike kompensasjonssatser. For å redusere omfanget av antallet kompesasjonssatser bør antallet satser reduseres. Det forelås derfor at den økonomiske kompensasjonen bør gis som omforente tillegg, knyttet til stillingskode.

Det bør være en målsetting at en større del av inntekten gjøres pensjonsgivende. 
3.6.2.2 Avtalestruktur

Av forenklingsmessige hensyn ville det være å foretrekke at alle bestemmelser knyttet til arbeidstid for alle ansatte i Forsvaret blir å finne i én avtalesamling. Det bør også være en målsetning at alt personell tilkommer samme godgjøring for samme belastning. 

Dersom man legger dette til grunn burde det, for sivile regulativlønte og militære arbeidstakere, la seg gjennomføre å inngå felles avtaler om arbeidstid innenfor et relativt kort tidsperspektiv. For personell lønnet etter VO/F vil man, rent teknisk, måtte ha en likelydende selvstendig arbeidstidsavtale.

Selv om man har en avtalesamling for arbeidstid, kan det være hensiktsmessig, rent avtaleteknisk, å dele avtalen opp i flere protokoller. Fordelen med dette er at man lettere og med større presisjon kan foreta justering av elementer i avtalen. Det synes hensiktsmessig å legge følgende inndeling til grunn:

Ordinært arbeid

Ordinært arbeid vil i stort være regulert av Fellesbestemmelsene, men disse forutsetter at man gjør en del lokale (etatsvise) tilpasninger og reguleringer. Det må derfor inngås en egen avtale som regulerer dette uten å gjenta bestemmelsene i overordnet avtale.  

Angivelse av unntak

Det må inngås en egen avtale som, på bakgrunn av forskriften til AML av 2005, nærmere angir for hvilke aktivitetsformer partene er enige om at AMLs vernebestemmelser ikke skal gjelde.

Lønnsprosjektet anbefaler at dersom partene i forhandlinger ikke klarer å enes om hvilke aktiviteter som skal unntas bringes spørsmålet inn for FD som i sin tur innkaller ledernivået for Arbeidstakerorganisasjonene og Forsvarsstab for avklaring.
Økonomi og vern

På bakgrunn av denne ”verneavtalen” må det inngås en tariffavtale som regulerer ”annet passende vern” og økonomisk kompensasjon for aktiviteter som defineres som unntaksaktiviteter.

3.6.3 Anbefaling
Det er partenes intensjon å fremforhandle en egen særavtale som regulerer all unntaksaktivitet i forhold til AML. 

Av forenklingsmessige hensyn bør alle bestemmelser knyttet til arbeidstid for alle ansatte i Forsvaret bli å finne i én avtalesamling. Avtalesamlingen om arbeidstid, kan avtaleteknisk deles opp i flere protokoller.

Avtalesamlingen skal bestå av følgende tre deler: Ordinært arbeid, unntak fra AML samt økonomi- verneavtale.
LP anbefaler at følgende føringer legges til grunn i kommende forhandlinger om unntak fra AML, i samsvar med de forventede forskrifter til AML 2005:

”-
Ved gjennomføring av militær aktivitet, er Forsvarets personell unntatt fra arbeidsmiljølovens om xx, yy og zz, jfr AML §§ aa, bb og cc.

-
Tilsvarende er personell i Forsvaret som understøtter slik aktivitet unntatt fra de samme bestemmelsene.

-
Partene understreker nødvendigheten av til enhver tid å søke å tilrettelegge for gjennomføring av alle aktiviteter innenfor arbeidsmiljølovens arbeidstidsbestemmelser, og til enhver tid sikre et forsvarlig arbeidsmiljø og et tilstrekkelig vern for personellet.

-
Med militær aktivitet forstås for tiden QQQ, RRR og SSS.” 

Overnevnte tekstforslag vil bidra til å sikre målsetningen om et større vernefokus enn dagens regime, samtidig som partene gis tilstrekkelig fleksibilitet til å tilpasse vernebestemmelsene til et forsvar i utvikling.

Det skal gis unntak for: Øving, vakt, krisehåndtering, beredskap og kommisjonsarbeide. Unntakene skal ikke omfatte daglig drift, med mindre driften er i direkte understøttelse av unntaksaktiviteter.

Ved behov vil det være anledning til å avtale ytterligere unntak, det være seg for regulering av enkeltforhold, eller unntak av mer varig karakter.

Unntakene må fremstå som entydige og skal sikre at nødvendig aktivitet kan gjennomføres lovlig.

Det er et krav at unntaksaktiviteter gjennomføres innenfor en tilstrekkelig og forsvarlig vernemessig ramme.

Det skal ikke gis åpning for lokal redefinering og tilpasning av unntakene til egen virksomhet. De skal tilrettelegge for gode forvaltnings- og kontrollrutiner for unntaksaktiviteter.

Det kreves partsenighet i definisjon av unntaksaktiviteter.

All ordnær tjeneste kompenseres økonomisk etter Fellesbestemmelsene, men det må lages særbestemmelser for vern og økonomi for unntaksaktivitetene. 

Det er spesielt viktig i en ny avtale at det i forbindelse med unntaksaktivitetene kan anvises tilstrekkelig vern – forholdet mellom økonomi og fritid må derfor tillegges spesiell vekt. 

Fritiden skal ha like stor verdi som det økonomiske og totalverdien av økonomi og fritid skal tåle sammenligning med dagens nivå.

Den økonomiske kompensasjonen bør gis som omforente tillegg, knyttet til grad/SKO. Tilleggene justeres i samsvar med lønnsutviklingen for øvrig.

Det bør være en målsetting at en større del av inntekten gjøres pensjonsgivende. 

Det bør også være en målsetning at alt personell tilkommer samme godtgjøring for samme belastning.
3.7 Styring og ledelse

3.7.1 Grunnlag

I 2005 brukte Forsvaret 21,7 mrd kroner på drift hvorav ca 10 mrd direkte kan relateres til lønn og tillegg. Lønnsutgiftene utgjør med andre ord ca 45 % av Forsvarets samlede driftskostnader ca 30 % av Forsvarets totale budsjettramme. Det kostnadsmessige volumet alene tilsier at lønn er et område som stiller krav til Forsvarets ledere på alle nivå både hva angår interesse, kompetanse og holdninger.

3.7.2 Drøfting
Lønnsprosjektet har ikke gjort noen egen studie knyttet til de ledelsesmessige sidene ved lønnssystemet. I forbindelse med utrednings- og kartleggingsarbeidet for øvrig har imidlertid spørsmålet om ledelsesholdninger og kompetansen til Forsvarets ledere innen området blitt aktualisert. Som eksempel nevnes at FSJs lønnsstrategi ikke har vært revidert siden dokumentet ble utarbeidet i år 2000, med det resultat at det i dag fremstår som lite relevant og ikke egnet for overordnet styring. Det samme kan sies om den lønnspolitikk som er nedfelt mellom partene i Forsvaret. 

De mange intervjuer som er gjort av Forsvarets sjefer på alle nivåer tyder også på at det finnes få klare og entydige fellestrekk i hvordan denne gruppen stiller seg til sentrale spørsmål innen fagfeltet. Dette kan skyldes mange forhold, men særlig synes to å være av betydning, nemlig Forsvarets struktur og sjefers kompetanse. Manglende kompetanse kan blant annet danne grobunn for en oppfatning om at lønn og tillegg er kostnader som ikke kan påvirkes og at det ikke finnes handlingsrom innenfor rammene av gjeldende avtaleverk. Det finnes ikke noen bevisst og formalisert plan for kompetanseutvikling for ledere innen området lønn og tariff. Det synes særdeles viktig at en slik plan utarbeides, og at arbeidet med å bedre arbeidsgiverkompetansen i Forsvaret intensiveres.
Et annet viktig moment er at det ikke alltid er noen synlig sammenheng mellom Forsvarets tariffavtaler og hva disse skal støtte opp under, nemlig Forsvarets behov for å styre kompetansen dit hvor man trenger den, og til å stimulere personellet til ønsket atferd. Særlig synes det vanskelig å endre avtaleverket i takt med de stadig skiftende utfordringene som Forsvaret står overfor knyttet til å rekruttere og beholde kvalifisert arbeidskraft. Manglende evne til å terminere rekrutteringsordninger som iverksettes for å imøtekomme tidsavgrensede rekrutteringsutfordringer. Som eksempler nevnes skoletillegget i ATM § 13 og ordningen med flygerbonus, de såkalte Bjønnes-I kontraktene. Over tid fremstår slike ordninger som kontraproduktive i forhold til aktuelle problemstillinger i nåtiden. 

Spesielt om lønnsstrategi 

Forsvarssjefens overordnede lønnsstrategi bør revideres og revitaliseres. Den bør innrettes slik at det er en bevisst og strukturert sammenheng mellom bruken av virkemidlene og personellpolitiske målsetningene. Strategien må være forankret hos Forsvarssjefen og i Forsvarets ledelse for øvrig.

Lønnsstrategien skal ikke være et omforent dokument, men arbeidsgivers styringsverktøy i forhold til all virkemiddelbruk som kan relateres til lønn. Strategien skal nyttes av sjefer og fullmaktshavere på alle nivå som en del av forberedelsene til forhandlinger om lønn og tillegg. Den skal også sikre Forsvaret mer planmessig innflytelse i hovedtariffoppgjør og sentrale justeringsforhandlinger. Denne overordnede lønnsstrategien må utformes på en slik måte at den er lett kommuniserbar og kan bekjentgjøres slik at alle ledd i virksomheten er fortrolige med den.

Det bør dermed være et prioritert mål for Forsvarets ledelse å få etablert en bedre sammenheng mellom lønnsmessige virkemidler og målsetningene for personellstrategien gjennom en revidert og revitalisert lønnsstrategi. 
3.7.3 Anbefaling

I samsvar med HTA pkt 2.3.1 anbefales det at partene i Forsvaret søker å komme frem til en revidert felles lønnspolitikk som angir hvordan lønnsystemet skal brukes og hvilke lønnsmessige tiltak som er nødvendige for å nå Forsvarets mål. For å sikre at denne politikken blir et tilstrekkelig aktivum i personellpolitikken bør politikken inngås etter ”hovedsammenslutningsmodellen”, jf HTA pkt 2.1.

3.8 Tjenestevilkår for tjeneste i internasjonale operasjoner (Intops)

3.8.1 Grunnlag

Særavtaler for denne typen tjeneste går tilbake til begynnelsen av 80-tallet da FAD besluttet at menig personell i slik tjeneste fikk status som midlertidige tjenestemenn. Avtalene hadde gjennomgående lave lønnsnivåer for alle kategorier personell, men med høye skattefrie komponenter for bl a ulempe og risiko. 

Nåværende særavtalesystem ble utviklet i 1993 -1995 basert på en regjeringsbeslutning knyttet til erfaringene med tidligere avtaler og spesielt erfaringene med det norske styrkebidraget i den første Gulf-krigen (KV Andenes). Flere forhold lå til grunn for denne prosessen; dels krav om harmonisering av godtgjøringsnivåene mot ”tilsvarende tjenester” med de modifikasjoner som følger av ulike tjenesteformer, dels behovet for å gjøre avtalen mer robust og uavhengig av operasjonstype og mandat, dels behovet for å omgjøre skattefrie ytelser til lønnsmessige tillegg i tråd med generelle skattetekniske prinsipper. 

I korthet innebar det avtaleregimet som ble etablert fra 1995, og som i hovedsak senere er videreutviklet innenfor denne rammen, at den skattepliktige delen av inntekten ble økt vesentlig og at de skattefrie komponentene ble redusert. 

For å sikre en ”pro rata” tilvekst til avtalen fikk FD gjennomslag for å etablere lpl 05.128 som eget forhandlingsområde ved lokale forhandlinger. Derved ble sentrale avsetninger til lokale forhandlinger sikret tilført stillinger i internasjonale operasjoner, men selv ved bruk av betydelige egne midler har særavtaleområdet over tid likevel tapt nivå i f t lønnsnivået i FMO for øvrig. Unntaket er 2006 hvor avtalen ble tilført om lag 31 mill hvorav 10 mill fra FSTs avsetning til 2.3.3 i de to forhandlingsrundene som ble gjennomført ved revisjonen av tariffavtalen i 2006.
3.8.1.1 Gjeldende tariffavtale

I store trekk ble den tariffavtalen som ble etablert i 1995 videreført ved revisjonene frem til og med 2004. Nåværende avtale gjelder til 31. desember 2007. Ved forhandlingene i 2006 ble følgende overordnede prinsipper lagt til grunn: forenkling og større forutsigbarhet om lønns- og arbeidsvilkår i deployeringsperioden. Som skissert ovenfor ble det lagt vesentlig mer ”friske midler” inn ved revisjonen enn ved tidligere revisjoner. 

I korte trekk innebærer revisjonen at 

· de skattefrie utenlandstilleggene ble noe nedjustert, 

· det er innført et fast misjonstillegg for all tjeneste innenfor operasjonsområdene (AO) 

· det er innført et familietillegg for personell som har samlivspartner og barn i Norge. 

· tillegg for ulempe og risiko samt etterlønn i tidligere avtale ble avviklet.
3.8.1.2 Endringer

De vesentligste endringer i avtalen er som følger:

Misjonstillegg

Det er innført et misjonstillegg som skal kompensere for risiko, ulempe, beredskap og høy arbeidsbelastning, meransvar, fravær fra hjemmet og fungering av kortere varighet. 

Tidligere ulempegodtgjøring, risikotillegg og etterlønn er bortfalt. 

Sluttresultatet ble et misjonstillegg med samme sats for alle stillingsnivåer.

Familietillegg

Videre er det innført et nytt familietillegg med lik sats til tjenestemenn med samlivspartner og felles barn som tjenestemannen har omsorg for. Dette gjelder også for familier med særkullsbarn når barnet har inngått i tjenestemannens husstand og de har hatt felles bopel i 9 måneder før tjenesten tar til. Tillegget er ment å kompensere for merutgifter i husstanden på grunn av at den ene av samlivspartnerne er deployert i utenlandstjeneste.

Utenlandstillegg

Forholdstallene for de ulike gradsnivåer er harmonisert med tilsvarende i særavtalen for faste stillinger i utlandet. Dette betyr en økning på fenriks nivå, marginal økning for majorer, mens oberstløytnanter og høyere går markant ned i utenlandstillegg. Dessuten er utenlandstillegget redusert for alle kategorier fra henholdsvis 67 og 63 % av tillegget i ”NATO-avtalen” til hhv 60 og 55 %.

Basert på en interdepartemental utredning, hvor ulike grupper personell i utlandet ble kartlagt mht skattemessig relevante merutgifter, har FIN årlig varslet en midlertidig videreføring av skattefritaket. De tiltak som ble iverksatt ved siste revisjon innebærer en ytterligere reduksjon i den skattefrie andelen av totalinntekten som antas å kunne imøtegå et eventuelt press om skattlegging i fremtiden.

Barnehage-/førskoleutgifter

Etter mønster av særavtalen for NATO-staber er det innført en ordning med dekning av utgifter til barnehage/førskole ved familiemisjoner. 

Vilkår i oppsettingsperioden

Det omforente tillegg som utbetales i avdelingsperioden som kompensasjon for arbeidstid, øving og vakt i Norge ble oppjustert (4 %). Samtidig er ansvarstillegget for befal og ulempegodtgjøring, lav sats for alt personell bortfalt som egne tillegg og innarbeidet i det omforente tillegget. 

I tillegg ble fagarbeidertillegget økt med ytterligere 3 lønnstrinn til personell med fagbrev/politihøgskole. Ordningen med omsorgsreiser ble utvidet til også å omfatte personell på 3 måneders beordringer til internasjonale operasjoner (rett til 1 omsorgsreise) og retten til besøksreiser etter mønster av FR del II/III til egne barn under permisjoner i Norge opprettholdes også under tjenestegjøring på lpl 05.128.

I tillegg er det foretatt en del presiseringer og redaksjonelle endringer i særavtalen.
Merkostnadene for den reviderte avtalen ligger i overkant av 30 mill kroner på årsbasis inkl avsetningen fra FMO (2.3.3-midler). Avtalen har imidlertid ikke vært tilført midler utover en mindre regulering i årene 2002-2005. Merkostnadene er beregnet til ca 1 % økning per år i disse fire årene. Iberegnet kostnadene er midler forskuttert til lokale forhandlinger i 2006 og eventuelt 2007 bundet i denne revisjonen. Dette vil anslagsvis utgjøre 3-4 mill kr. For øvrig har det skjedd en betydelig omfordeling innenfor avtalen.

Lønnsnivå 

Lønns- og godtgjøringsnivået pr dato er eksemplifisert i oversikten under:
	AFGANISTAN
	MENIG
	GRENADER
	SERSJANT
	FENRIK
	LØYTNANT
	KAPTEIN
	MAJOR
	OBERSTLT
	OBERST

	GJ SNITT REGULATIVLØNN
	 18 629 
	 20 550 
	 21 672 
	 23 194 
	 26 319 
	 29 493 
	 34 584 
	 39 325 
	 46 196 

	MISJONSTILLEGG
	19 200 
	19 200 
	 19 200 
	19 200 
	 19 200 
	 19 200 
	 19 200 
	 19 200 
	 19 200 

	FAMILIETILLEGG
	5 000 
	 5 000 
	 5 000 
	 5 000 
	 5 000 
	 5 000 
	 5 000 
	 5 000 
	 5 000 

	BRUTTO FØR SKATT
	42 829 
	44 750 
	 45 872 
	 47 394 
	 50 519 
	 53 693 
	 58 784 
	 63 525 
	 70 396 

	UTENLANDSTILLEGG*
	6 417 
	 6 417 
	 6 417 
	 7 379 
	 8 663 
	 9 450 
	 10 500 
	 12 600 
	 12 600 

	BRUTTO TOTALT
	49 246 
	51 167 
	52 288 
	 54 773 
	 59 181 
	 63 143 
	 69 284 
	 76 125 
	 82 996 


Som det går frem av ovenstående, innerholder avtalen et fåtall komponenter for avlønning under tjenesteperioden i utlandet.

3.8.2 Drøfting

Prosjektet viser til en sentral målsetting om at risikofylt tjenestegjøring i utlandet også skal fremstå som økonomisk attraktiv. Prosjektet mener at denne målsettingen i hovedsak er innfridd med tiltak som ble truffet ved revisjonen av avtalen i 2006. 

Prosjektet understreker imidlertid at dette nivået på grunnlønn må vedlikeholdes for fremtiden slik at avtaleområdet ikke taper terreng i forhold til annen type tjenestegjøring. Dette bør gjøres både ved særavtalerevisjoner og ved at lønnsplanen tilføres ressurser ved kommende sentrale justeringsforhandlinger. 

Prosjektgruppen ser et potensial for ytterligere forenkling gjennom en samordning av vilkårene i oppsettingsperioden med vilkår under øving for øvrig. 

Avtalen kan med fordel avgrenses til å regulere vilkårene under deployering.

Prosjektet har identifisert enkelte problemstillinger:

Hovedlønnsfastsettelse på lpl 05. 128

Hvis det skal videreføres en kobling mellom særavtalen og lønnsplanen, er det en forutsetning at lønnsplanen for fremtiden tilføres midler ved sentrale justeringsforhandlinger og ved egne avsetninger. Praksis så langt har vært at de sentrale justeringene som har funnet sted, ikke har inneholdt økonomi, men kun endret spennene i topp. Kostnadene ved endret innplassering har i sin helhet falt på etaten selv.

Bakgrunnen for at hovedsammenslutningene (og til dels Staten) har hatt denne holdningen til lpl 05.128 i f m sentrale justeringer, har vært at stillingene som sådan har vært midlertidige, og et ikke ubetydelig antall personer lønnet på lønnsplanen har vært ”engasjerte” på korttidskontrakter (Jar-modellen). Endringer i styrkegenereringen de senere år har endret dette forholdet vesentlig, slik at hovedtyngden av personellet nå er stadig tjenestegjørende i FMO.

Avvikling av lpl 05.128 for stadig tjenestegjørende personell

Det har tidligere vært vurdert å avvikle lpl 05.128 for stadig tjenestegjørende personell og reservere denne lønnsplanen for personell som midlertidig engasjeres i f m kontrakt for tjenestegjøring i en eller flere internasjonale operasjoner. 

Dette vil innebære at ”hjemmelønn” på lpl 05.100 og øvrige aktuelle lønnsplaner legges til grunn for tjenesten, eventuelt med et avtalt påslag i form av et antall lønnstrinn. En slik løsning kan kombineres med ”svensk modell” som fastsetter hovedlønn med et prosentpåslag i f t hjemmelønn. Systemet vil gi stor forutsigbarhet for den enkelte i f t forventet avlønning, men vil også medføre innføring av et tolønnssystem for slik tjenestegjøring: 

· lønnsforskjeller mellom stadig tjenestegjørende og ikke-stadig tjenestegjørende fordi hovedlønnen vil bli fastsatt etter ulike prinsipper,

· lønnsforskjeller innbyrdes mellom stadig tjenestegjørende fordi avlønning i den ”faste” stillingen vil bli førende for avlønning i den midlertidige stillingen i den internasjonale operasjonen.

· nåværende sentrale forsikringsavtale (protokoll av 16. mai 2000) forutsetter i dag avlønning på lpl 05.128. Avtalen må i tilfelle justeres.

Prosjektet ser klare forenklingsfordeler ved at forvaltningen av OPL/I kan bli vesentlig mindre omfattende, men peker på at en endring ikke er uproblematisk. Prosjektet anbefaler at problemstillingen vurderes nærmere. Eventuelle endringer må tas i f m et hovedtariffoppgjør.
Udifferensiert misjonstillegg

Tidligere avtaler hadde 5-6 ulike kompensasjonsnivåer for risiko og to nivåer for ulempe forbundet med tjenestegjøringen. Revisjonen i 2006 innebar en radikal forenkling ved at det ble fastsatt et misjonstillegg uavhengig av operasjonens karakter (mandat) eller situasjonen i det aktuelle operasjonsområdet. Dette gav forutsigbarhet og betydelig administrativ forenkling. De tidligere avtalte justeringsmekanismene opp/ned hadde dessuten vist seg å ha tvilsom verdi og forankring blant brukerne. Spørsmålet er likevel om ”enhetsstøvelen” har blitt vel trang. Prosjektet mener at en viss differensiering for spesielt risikofylte operasjoner/spesialoperasjoner bør vurderes nærmere. Det konstateres imidlertid at det p t er svært lite støy knyttet til denne avtalekomponenten i motsetning til tidligere.
Skattefrie komponenter

Den skattefrie andelen av inntekten i internasjonale operasjoner er gradvis redusert også etter 1995 og senest ved revisjonen i 2006. Ved innføringen av et familietillegg i avtalen er det nå gitt en målrettet kompensasjon for den andelen som har familie i Norge, men denne kompensasjonen er ikke skattefri. Prinsipielle hensyn må veies mot kostnadene. Uten å konkludere nærmere, anbefales at den videre utviklingen på dette tillegget avstemmes mot utviklingen på andre, sammenlignbare særavtaleområder.

Samordning av utenlandstillegg

Nåværende avtale forutsetter en samordning av nasjonalt tilstått utenlandstillegg mot utenlandstillegg tilstått i tillegg til særavtalen, f eks direkte fra FN. Disse bestemmelsene bør klargjøres nærmere.

Lønnsfastsettelse av stillinger på Lpl 05.128 

Gitt at det konkluderes med at Lpl 05.128 videreføres som i dag, bør det utvikles en lønnspolicy for lønnsfastsettelse som utnytter spennet i større grad enn i dag. Spesielt på de høyere gradsnivåer er det et behov for større differensiering av hovedlønnen, jamfør også vurderingen av felles misjonstillegg. Det kan synes som om det foreligger selvpålagte og uuttalte bindinger som har begrenset tariffavtalens fleksibilitet på dette området.
Øvingsperioden i Norge 

Særavtalen regulerer i dag vilkårene også i perioden forut for deployering og under avviklingsperioden i Norge. Spesielt under avdelingsperioden skapes uryddige og uklare grensesnitt mot andre særavtaler. Omforent tillegg for øvingsvirksomhet i avdelingsperioden bør vurderes avviklet. I alle fall for stadig tjenestegjørende bør all godtgjøring for unntaksaktiviteter forankres i samme avtale, dvs ”ATF”.
Erfaringstillegg

En del fagmiljøer har høy belastning i form av hyppige tjenesteperioder i internasjonale operasjoner. Det bør vurderes om erfaring fra flere utenlandsoperasjoner bør gi en form for økonomisk uttelling, f eks etter mønster av erfaringstillegget i særavtale for tjenestegjøring ved utenriksstasjoner og NATO-staber i utlandet.
Endrede skatteregler

Det er ved flere anledninger reist spørsmål om endrede skattebetingelser for denne typen tjeneste kan være aktuelle virkemidler. Dette er i første rekke en politisk vurdering som ligger utenfor rammen lønnsprosjektet.
Familiepolitiske tiltak

Hvorvidt dette er problemstillinger som bør adresseres i selve særavtalen er prosjektgruppen usikker på. Det tiltaket som er innført – familietillegget – bør videreutvikles med hensyn til omfang og ved en nærmere differensiering.
Fagarbeidere/spesialistkategorier

Lønnsprosjektet er ved flere anledninger konfrontert med at avlønningen av sivile fagkategorier ikke er tilfredsstillende i gjeldende avtale. Gitt at dette er personell som tilsettes i funksjoner hvor sivil spesialkompetanse er en forutsetning for tilsettingen, kan dette løses i gjeldende avtale. Det synes som om lpl 05.128/stillingskode 1451 Spesialmedarbeider (lønnsspenn 21-71) er lite kjent i de miljøer som rekrutterer denne type kompetanse.
Partsforhold

Felleforbundet har inngått en intensjonsavtale med FD som innebærer at også overenskomstlønte som deployeres til internasjonale operasjoner ”trer ut” av verkstedoverenskomsten for deployeringsperiodens varighet og overføres til lpl 05.128 og lønnes for øvrig etter særavtalen. Det er behov for å vurdere de tariffrettslige aspekter nærmere slik at også Fellesforbundets interesser ved forhandlinger kan ivaretas.
3.8.3 Anbefaling
Særavtale for tjenestegjøring i internasjonale operasjoner har i hovedsak et tilfredsstillende nivå ut fra overordnede målsettinger om at risikofylt tjenestegjøring i utlandet også skal fremstå som økonomisk attraktiv. Dette nivået må vedlikeholdes for fremtiden slik at avtaleområdet ikke taper terreng i forhold til annen type tjenestegjøring. Dette bør gjøres både ved særavtale-revisjoner og ved at lønnsplanen tilføres ressurser.

Partsrettighetene i særavtalen bør delegeres fra FD til FSJ.

Nåværende forhandlingsområde ”lpl 05.128. Internasjonale operasjoner” bør videreføres som eget forhandlingsområde og flyttes fra forhandlingsstedet FD til forhandlingsstedet FST.

Lønnsplan 05.128 må utnyttes bedre i f m lønnsfastsetting, spesielt på de høyere gradsnivåer hvor det er behov for større differensiering av hovedlønnen.

Øving før deployering godtgjøres som øving forøvrig. Dette implementeres når det foreligger ny ATF som omfatter alle personellkategorier. 

Familietillegget videreutvikles m h p omfang og differensiering.
Tariffrettslige aspekter vurderes nærmere med sikte på at også overenskomstlønnede kan ivaretas.
3.9 ESS - Registreringer, godkjenninger og kontroll av tid- og reisedata i SAP (prosesser og datateknisk understøttelse av Lønnssystemet)

3.9.1 Grunnlag
Alle ansatte (med svært få unntak) bruker egenregistrering (ESS-emplyee self service) for å registrere avvik fra normal arbeidstid og reiseregninger. Systemet forutsetter at den ansatte kjenner regelverket og hvilke fravær-/fremmøtekoder som skal brukes. Det forutsetter også at linjelederen evner å kontrollere at sine undergittes arbeidstid er riktig og riktig registrert. Personellkontoret ved den enkelte DIF/BRA må ha overordnet kontroll ved avdelingen og veilede og følge opp. Brukergrensesnittet i FIF-portal der ansatte registrerer og linjeledere godkjenner eller avviser er lite oversiktlig og ikke spesielt enkelt å finne fram i. Dette er systemet som møter 15.000 ansatte og 2.700 linjeledere, og det genereres en god del feil og feilutbetalinger som en direkte følge av et uoversiktlig ESS-system.

3.9.2 Drøfting

3.9.2.1 Den ansatte – utfordringer med brukergrensesnitt i ESS (FIF portal)

For den enkelte ansatte fremstår valgmuligheter som uoversiktlige og vanskelig å navigere i. Det finnes for eksempel ikke noen enkel oversikt som viser hvilke fraværskoder som går mot tilsvarende fremmøtekoder. Dessuten har alle de samme valgmulighetene på valg av fravær/fremmøte (en nedtrekksmeny med 74 valg). Mange av valgene er gruppe spesifikke og burde ikke kommet frem hos alle (eksempelvis er det koder som bare gjelder for militære og andre som gjelder bare for sivile). 

Forslag til endringer i FIF-portal-ESS (For utfyllende forklaring se vedlegget ”endringsforslag ESS.ppt”):

1. Tilpasse tilgjengelige fravær/fremmøtekoder iht MG/MUG og evt. lokal arbeidstidsavtale.

2. Vise hjelpetekst og kobling ved å holde muspeker over koden

3. Sperre for ugyldige kombinasjoner av koder og tid i forhold til den innlagte arbeidstidsavtalen

4. Obligatorisk forklaring i ”forklaringsfeltet” ved bruk av utvalgte koder (OT, AO, AFUL, AFUT, ØUA, ØIA m.fl). Her er det viktig at også vernegrensene kommer klart frem. 

5. Forbedringer på fravær/fremmøte-felter og registreringsfelter

6. Forbedring av visning og navigering i datoer (månedsvisning)

3.9.2.2 Linjeleder

Det er ca 2.700 aktive linjeledere i FMO i dag.  Linjelederstillinger bekles ofte personell som ikke har forvaltningsbakgrunn og stillingene har gjerne også høy turnover. Registreringene i ESS godkjennes (anvises) av linjeleder som forutsettes å kjenne til den ansattes gjøremål og kunne regelverket innen: reiser, riktig bruk av fravær/fremmøte-koder, kvoter for ferie/sykdom, værnebestemmelser iht AML, regler og rutiner for oppbevaring av arkivpliktige lønnsbilag med mer. Kravet til å være linjeleder i dag er et e-læringskurs, som etter lønnsprosjektets vurdering ikke gir tilstrekkelig kunnskap til å kunne utføre linjeleders oppgaver og ansvar på en tilfredstillende måte.

· Forslag: Obligatorisk linjelederkurs med sertifisering

3.9.2.3 Belastning av andres WBS

Med dagens rutiner er det linjeleder som godkjenner ATM/ATS og reisekostnader selv om den ansatte har anført annen avdelings WBS/fond. Dette betyr at linjeleder ved godkjenning direkte belaster annen avdelings regnskap. Det skal foreligge godkjenning fra WBS-eier før godkjenning, men i praksis er det ikke god nok kontroll på godkjenning og/eller utstedelse/oppbevaring av regnskapspliktige bilag.

· Forslag: Dersom den ansatte bruker annet WBS/fond enn det som hans linjeleder skal kunne belaste - skal tid/reise godkjennes av WBS-eier.

3.9.2.4 Personalmedarbeider på DIF/BRA-nivå

Personalmedarbeiderene har med innføringen av LP1 fått oppfølging av lønn som en stor tilleggsoppgave. Ansvaret og omfanget av denne oppgaven gjør avdelingene veldig sårbare for kompetansen til enkeltpersoner, og det er derfor svært viktig å få personellet til å sitte over tid som personalmedarbeider. Dette blir veldig tydelig når man sammenligner rutiner og datakvalitet på avdelinger med høy og lav turnover.

· Forslag: Innlegging av arbeidsplan i ESS. I dag er arbeidstidsavtale lagt inn i ESS, mens arbeidsplan lages i andre formater (word/excel osv). Det virker ulogisk å ikke bruke muligheten til både å legge inn arbeidsplan og det utførte arbeid i samme system. (Forenklet registrering: ”jobbet iht arbeidsplan”)

· Forslag: Vurdere registrering av ”vanskelige” koder hos p-kontor, eksempelvis: arbeid utland og koder brukt ifm sykdom/permisjon og lignende. 

· Forslag: Redusering av turnover på personell i forvaltningsstillinger. Virkemidler for å oppnå dette kan være karriæreplan, 2-trinns beordring, lønn og/eller tjenestens innhold (deltagelse på øvelser, deplyering/ikke deployering osv.)

· Forslag: Vurdere grunnleggende forvaltningsutdanning og bransje i forsvarsgrener/FMO

· Forslag: FST/PØS initierer en prinsippiell vurdering omkring roller/ansvar DIF/BRA (personellmedarbeidere) og sentrale instanser (FST, FPT, FLA) 

3.9.3 Anbefaling
Forsvarsstaben/Personell- økonomi og styringsstaben (prosess- og systemeier) bør implementere foreslåtte endringer i ESS (portal) og gjennomføre en vurdering av roller og kompetansebehov innen avlønningsprosessen.

3.10 Presisering, endringer og tillegg til FD iverksettingsbrev nr 15 (PET 15)

3.10.1 Grunnlag

Presiseringer, endringer og tillegg til nr. 15 til Iverksettingsbrev for Forsvarets militære organisasjon for 2006 – endring av gradsstruktur (PET 15) ble utgitt 13. juli 2006. PET 15 bygger på rapporten ”Gradsstrukturen i Forsvaret” som ble utarbeidet av en arbeidsgruppe oppnevnt av Forsvarsdepartementet. PET 15 angir både stillingsrammer for personellkategorier og rammer for alle militære grader.

Arbeidet er en oppfølging av personellreformen som ble initiert ved St prp nr 45 (2000 -2001) Omlegging av Forsvaret i perioden 2002 -2005 og St prp nr 55 (2001-2002) Gjennomføringsproposisjonen – utfyllende rammer for omleggingen av Forsvaret i perioden 2002 -2005. Arbeidet er videre en oppfølging av St prp nr 42. 

Et hovedsiktemål ved personellreformen var gjennom nedbemanning og endringer i personellsammensetningen å øke Forsvarets evne til operative leveranser ute og hjemme. 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 operativ virksomhet, og Forsvaret skal ha en organisasjon med færre nivåer og slankere ledelsesstruktur. 

Omleggingen ses i lys av avviklingen av mobiliseringsforsvaret til fordel for et forsvar som skal være tilgjengelig for et bredt spekter av oppgaver til en hver tid. Et sentralt element er innføringen av kategorien avdelingsbefal, som planlegges å utgjøre 50 % av befalskorpset på sikt (2012). Et annet hovedsiktemål er å styrke kompetansen og erfaringsnivået på de lavere gradsnivåer, bl a for å øke kvaliteten på soldatopplæringen.
3.10.2 Drøfting

PET 15 anviser nye måltall for volumet yrkesbefal på de høyere gradsnivåer slik[1]:

PET 15
Får 2006
Differanse
Generalløytnant/tilsv

3

4

1

Generalmajor/tilsv

13

21

8

Brigader/tilsv


33

43

10

Oberst/tilsv


114

164

50

Oberstløytnant/tilsv

570

812

242

Major/tilsv


1380

1906

526

Kaptein/tilsv


2265

2441

176

Løytnant/fenrik

3932

3510

-422

Sersjant/tilsv


1190

322

-868

SUM



9500

9223

-277

Elever i praksisår

600

376

-224

PET 15 angir måltall for 2008. Etter en omfattende implementering, som innebærer gjennomgang av samtlige av Forsvarets OPL, skal de konkrete stillingene for gradsjustering identifiseres. Dette arbeidet forestås av FST/PØS.  

Arbeidsgruppen som har utarbeidet ”Gradsstrukturen i Forsvaret” har i liten grad berørt lønnsmessige aspekter i utredningen. Arbeidsgruppen uttaler at ”hensikten med arbeidet har vært å forslå en mer funksjonell gradsstruktur hvor det er bedre balanse mellom gradsnivået i operativ virksomhet og utøvende styrkeproduksjon på den ene side og stabs- og støttefunksjoner på den andre siden…(og) føre til bedre samsvar med gradsstrukturen  hos våre viktigste internasjonale samarbeidspartnere”. Arbeidsgruppen ser ingen økonomisk innsparing ved de foreslåtte tiltakene og anfører at en eventuell innsparing som følge av et lavere gjennomsnittlig gradsnivå trolig vil bli oppveid gjennom en mer aktiv bruk av skillet mellom grad og lønn.

Arbeidsgruppen peker videre på at et av de viktigste problemene i dagens disponeringsordning er at offiserer sitter kort tid i hver enkelt stilling. Årsaken er dels en forventning om gradsopprykk knyttet til høy rotasjonshastighet, dels sammenhengen mellom lønn og grad, som medfører at offiserer vil tape i gradsutvikling, men også i lønnsutvikling ved å tjenestegjøre for lenge på grunnleggende nivå. Arbeidsgruppen anbefaler et sterkere skille mellom grad og lønn enn praksis hittil har vært. 

Lønnsprosjektets vurderinger 

Lønnsprosjektet avgrenser seg – i samsvar med sitt mandat - til å vurdere de rene lønns- og tariffmessige konsekvenser og problemstillinger knyttet til PET 15.

Dagens hovedtariffavtale gjør det mulig å skille grad og lønn i langt større grad enn hva dagens praksis er. 

Oberst/tilsv

lønnstrinn 54 til 79

Oberstløytnant/tilsv
lønnstrinn 49 til 74

Major/tilsv

lønnstrinn 45 til 70

Kaptein/tilsv

lønnstrinn 32 til 56 
PET 15 vil innebære færre stillinger på gradsnivåene kaptein/tilsv og høyere og flere stillinger på nivåene under. De viktigste endringene er reduksjonene på oberstløytnantnivå (ca 240 færre stillinger) og majorsnivå (ca 520 færre stillinger). Samtidig med at tidligere befalsordningers normalopprykks-ordninger ble erstattet med et rent søknadssystem, betyr PET 15 at antallet avansementsstillinger blir redusert. 

PET 15 foreskriver at innføringen ikke skal ha lønnsmessige konsekvenser. Dette vil innebære at stillingsinnehavere som sitter i stillinger som nedjusteres, biholder lønn og grad så lenge personellet sitter i stillingen. Prosjektet forutsetter at dette også innebærer at personell som har graden fast også vil bibeholde denne ved skifte av stilling som følge av at disponeringstiden i den nedjusterte stillingen har løpt ut.
Bibehold av lønn i stillinger som nedjusteres innebærer at det i en overgangsperiode fremover vil kunne være vesentlige lønnsforskjeller mellom f eks majorstillinger som tidligere var på oberstløytnantnivå og stillinger som tidligere hadde majors lønn og grad. Dette vil kunne skape et lønnspress for høyere avlønning. De overgangsordninger som etableres som følge av PET 15, kan således virke lønnsdrivende. De vil også, helt tilsiktet, ha den effekt at større deler av lønnspennet på de enkelte gradsnivåer må bli tatt i bruk. De selvpålagte bindingene om begrensinger i bruk av hele gradens lønnspenn kan bli moderert. Dette vil føre til noe større lønnsdifferensiering på samme gradsnivå, og en sterkere kobling mellom stillingens ansvar og kompleksitet og lønnsnivå. 

PET 15 foreskriver etableringen av korporalsgraden under GBU etatsåret, samtidig som elevenes status som midlertidige tjenestemenn skal opprettholdes som tidligere. Dette innebærer at det må etableres tariffvilkår for denne stillingskategorien med egen lønnsplan. Konkret er det foreslått å utnytte ledig lønnsramme 36 til løytnant, tilsvarende lønnsramme 35 til fenrik og lønnsramme 34 til sersjant. Derved frigis lønnsramme 33, som kan øremerkes ny stillingskode for korporaler. Rent teknisk er dette ingen komplisert operasjon. 

Endringer i BO-direktivet som følge av PET 15 innebærer at VAB- personellet for fremtiden avtjener førstegangstjeneste med fenriks grad. Endringen i gradsnivået får ikke betydning for lønnsforholdet. Dette krever bruk av direkteinnplassering i rammen som også er forutsetningen i nåværende avlønning. 

Prosjektet vurderer det som teknisk gjennomførbart å endre lønnsplassering i takt med implementeringen av PET 15. Det må påregnes en overgangsperiode på minimum 5-8 år Det vil medføre betydelig merarbeid innenfor lønns- og tariffområder, er felt som allerede i dag er under betydelig press. Det knytter seg stor usikkerhet til den totale kostnadsutvikling forbundet med implementeringen, dette må analyseres nærmere. I et kortsiktig perspektiv antas PET 15 å få en lønnsdrivende effekt. På sikt kan PET 15 få den lønnsmessige konsekvens at det blir en større lønnsdifferensiering innen samme stillingskode/gradsnivå og en sterkere kobling mellom stillingens ansvar og kompleksitet og lønnsnivå. Det knytter seg ikke spesielle tariffmessige utfordringer til personellgruppen VAB og korporaler i andre år av GBU. De lønns- og tariffmessige konsekvenser av forslagene i PET 15 støtter ikke opp under prinsippet om forenkling. 

3.10.3 Anbefaling
Det anbefales stor grad av ledelsesengasjement og involvering. Det er spesielt viktig at berørt personell ivaretas på en god måte.

Før iverksetting må det klarlegges alle forhold for den enkelte berørte, herunder eventuelle fortrinnsrettsregler, tidsbegrensing i stilling og eventuelle andre forhold.

I god tid før 1. jan 2008 bør eventuelle overgangsordninger være tydelig kommunisert. Det anbefales at overgangsordninger bør reduseres til et minimum.

Det bør utarbeides en klar målsetting for når prosessen skal sluttføres, dvs når ny OPL med rett person med rett gradsnivå i stilling, er implementert.

Implementeringen bør skje så raskt som mulig for å unngå en lang periode med store skjevheter og utilsiktet lønnsglidning.

I den videre prosess bør LOS-prosjektet/FLA og HRM-strukturene tas med i videre vurderinger av hensyn til deres roller og ansvar innenfor Forsvarets totale personellforvaltning.
3.11 Disponeringssystemet
3.11.1 Grunnlag
Lønn er et av Forsvarets sterkeste virkemiddel for å påvirke at arbeidstakerne disponeres i stillinger hvor det er størst mulig samsvar mellom den enkeltes kompetanse og Forsvarets behov. For Forsvaret har denne sammenhengen vunnet ny aktualitet ved at befalsordningen ble omlagt i 2005. Omleggingen innebar blant annet en vesentlig dreining fra en arbeidsgiverstyrt til en ansattstyrt disponeringsprosess, som følge av at beordringssystemet for de lavere gradsnivåene ble erstattet av et søknadssystem som gjelder for alle nivåer.
3.11.2 Drøfting
For Lønnsprosjektet synes det åpenbart at det ikke er til Forsvarets beste at disponeringsordningen i så stor grad som nå legger opp til at det er den enkeltes ønske som avgjør hvor i organisasjonen han skal disponeres. Denne prinsipielle vurdering forsterkes av den ubalansen Forsvaret har i dag mellom struktur og tilgjengelig kompetanse i form av personell. Ideelt sett bør det for Forsvaret således være ønskelig med en sterkere kontroll med disponering av personellet og dermed den kompetanse de representerer.

Konsekvensene av dagens disponeringssystem vært en viktig faktor i vurderingene av alle de problemstillinger lønnsprosjektet har arbeidet med. Dette uttrykkes særlig ved at virkemiddelbruken må være egnet til å beholde og rekruttere kvalifisert arbeidskraft, samt at alle kompensasjonsordninger må oppfattes som rimelige og rettferdige, sett i forhold til hva hver enkelt isolert sett skal kompensere for, og i forholdet til hverandre.

Det må likevel anføres at det ikke uten videre har vært enkelt for prosjektet i alle sammenhenger å avdekke hvilke styrende prinsipper som ligger til grunn for Forsvarets HR-arbeid, eller mot hvilke målsetninger Forsvaret arbeider i forhold til personellforvaltningen. Dette synes å ha sammenheng med at Forsvaret fortsatt mangler en helhetlig og godt forankret HR-strategi eller total strategi for personellforvaltningen. Selv om det er utarbeidet policy og styrende dokumenter for en rekke delområder innen P-feltet, kan ikke disse sees å være tuftet på en gjennomarbeidet og ledelsesforankret overordnet strategi eller policy for området. De styrende dokumenter som er utarbeidet står således i stor grad på egne ben. 

Det bør snarest etableres en overordnet personellstrategi i Forsvaret. Prosjektet støtter således det arbeidet som er satt i gang av PØS under betegnelsen StartP. Det må også etableres en bevisst sammenheng mellom den helhetlige personellstrategien og lønnsstrategien.

3.11.3 Anbefaling
Partene i Forsvaret bør søke å etterleve forpliktelsene i HTA pkt 2.3.1 ved at det etableres en helhetlig og overordnet personellpolitikk for Forsvaret.

3.12 Øvrige særavtaler

3.12.1 Grunnlag

Forsvaret har en omfangsrik portefølje av særavtaler knyttet til forskjellige forhold som det opp gjennom tidene har syntes formålstjenelig å kompensere økonomisk. Det har vært et mål for Lønnsprosjektet å redusere dette antallet til et minimum. Særlig forenklingshensyn taler for dette. Dessuten vil det, der hvor slike særordninger ikke lenger kan sies å ha noen kjente og tilsiktede virkninger, være grunnlag for å vurdere om den angjeldende særavtalen lengre har noen berettigelse. Behovet for forenkling må veies opp mot behovet for å opprettholde et sett av virkemidler der hvor dette synes ønskelig eller nødvendig.

3.12.1.1 Overordnet intensjon

Det ligger ikke i Lønnsprosjektets mandat at arbeidet i sum skal gi forringede vilkår for personellet. Dette gjelder også som overordnet intensjon i arbeidet med forenklinger i og reduksjoner av særavtaleporteføljen. 

3.12.1.2 Tre forskjellige typer av avtaler

I alt har prosjektet identifisert 28 særavtaler av forskjellig karakter som man har funnet det hensiktsmessig å vurdere i denne sammenheng, og som vil falle inn under begrepet ”diverse særavtaler”. Dette vil være alt fra særlige lønnsavtaler som omfatter en håndfull personer til mer omfangsrike avtaler som tar for seg store grupper. Dessuten vil det finnes elementer av slike ordninger i de store særavtalene i Forsvaret som FR del II og FR del III. I korte trekk kan avtalene i denne i tre hovedkategorier. 

Lønnsavtaler
Dette er avtaler om minstelønn, sikringslønn og lønn for spesiell kompetanse mv. Flere av avtalene er relativt gamle. Samtlige omfatter sivilt personell.

Utgiftskompensasjon

Dette er særavtaler om dekning av utgiftsforhold i tjenesten utover statens generelle avtaler på området. Det fleste avtalene er opprettet flere år tilbake. Gjelder nesten utelukkende sivilt personell.

Risiko/ulempe

Dette er avtaler som tar sikte på å kompensere for risikobetont arbeide eller ulempe i tjenesten. De fleste avtalene har sin opprinnelse fra flere år tilbake. Gjelde både militære og sivile, med en overvekt på sivilt tilsatte.

I tillegg finnes det en del særavtaler knyttet til arbeidstid. Disse avtalene bør vurderes ifm nye arbeidstidsbestemmelser.
3.12.1.3 Momenter for vurdering og faktainnsamling
Hensikten med og behovet for hver av disse særordningene må vurderes. I vurderingen må det legges vekt på om avtalen fremdeles har tilsiktede virkninger og om disse eventuelt kan nås på en bedre (lettere) måte. Behovet for detaljerte virkemidler må balanseres mot målsetningen om mer enhetlige og enklere systemer for lønn og tillegg. For å gjøre en god vurdering av hver enkelt av avtalene bør man kjenne til:

· Antallet ansatte som er berørt av ordningen

· Økonomisk ramme

· Hensikten med ordningen (intensjon)

3.12.1.4 Hvilke alternative løsninger finnes?
Vi snakker her om en såpass mangeartet samling med særavtaler og særordninger at det mest sannsynlig ikke finnes én løsning som vil fungere tilfredsstillende for alle tilfellene. Slike ”samleløsninger” ville typisk være å sanere alle eller store deler av denne porteføljen, enten uten erstatning eller erstattet med ett flatt tillegg til alt personell. 

Forenkling uten erstatning – bortfall
Det kan tenkes at enkelte av ordningene, både i omfang og struktur, faktisk kan fjernes uten noen form for erstatning. Dette kan for eksempel gjelde avtaler om utgiftsdekning hvor partene faller ned på at statens (eller Forsvarets) avtaler for øvrig er dekkende.

Innarbeiding på lønn

Mange av ordningene er slik i omfang, nivå og begrunnelse at de uten videre, og ideelt sett, kan overføres til lønn. For mange lønnsavtaler og avtaler om tillegg for risiko og ulempe, bør dette være en foretrukket løsning.

Samle i færre, men mer omfangsrike tillegg

Dersom man kan bevege seg fra et stort antall tillegg som hver for seg omfatter små grupper til et lite antall tillegg som omfatter store grupper, ville det, ut fra et forenklingsperspektiv, være en positiv utvikling. 

I gjennomgangen av porteføljen er det i tilknytning til hver avtale således vurdert (i) om den kan falle bort, (ii) om den kan innarbeides på lønn, (iii) om den kan innarbeides i en større sammenheng (samletillegg) eller (iv) om den bør forbli uendret. Rekkefølgen er ikke tilfeldig.

3.12.1.5 Tall fra lønnssystemet

Tallene i oppstillingen nedenfor er hentet fra Forsvarets lønnssystem. Som det fremgår av denne så er det en del avtaler som ikke uten videre kan spores i lønnssystemet, noe som ofte skyldes at det ikke er opprettet egne lønnsarter for dem, og at det innrapporteres som "sekkepost"-B-trinn. Ca 7 mill kroner ble utbetalt som slike B-tillegg i fjor. Uten at prosjektet har gått inn og sjekket hvilke hjemler/avtaler som er brukt, danner i hvert fall dette beløpet en ytre ramme for hvor mye som er utbetalt gjennom avtaler hvor godtgjøringene utbetales over Tillegglønnstabellen.

En ”brutto-tilnærming” kan være å identifisere alle B-trinn (sekkeposten på 7 millioner) på alt angjeldende personell og konvertere dette til trinn på A-lønnstabellen. Dette ville sannsynligvis ”ta unna” en del tillegg gitt med hjemmel i nedenstående avtaler. På den annen side vil det også innebære konvertering av tillegg gitt med annen hjemmel. Innenfor en forsvarlig økonomisk ramme kunne imidlertid dette være en arbeidsbesparende og relativt sikker måte å ivareta personellet på.
Tallgrunnlaget her en ment som en pekepinn/indikasjon på omfanget av det enkelte avtale og oppstillingen kan ikke anses som kvalitetssikret nok til å være grunnlag for forhandlinger. Grunnlaget må derfor gjennomgås på nytt mtp kvalitetssikring og komplettering forut for forhandlingene.

3.12.1.6 Veien videre

Rammeforslaget i denne rapporten er vedtatt av styringsgruppen til Lønnsprosjektet. SGs vedtak må formaliseres ved forhandlinger mellom partene. Forhandlingene bør ha som siktemål at hele problemstillingen løses i en ”samleprotokoll”. Formelt sett kan dette gjøres som en egen prosess, ved ordinære forhandlinger etter HTA 2.3.4 – særlig grunnlag, eller ved årets lokale forhandlinger etter HTA 2.3.3. 

Partene er enige om å se bort fra oppsigelsesbestemmelsene i den enkelte avtale, slik at disse ikke skal stå i veien for den samleløsningen som det her legges opp til. Det er dessuten nødvendig at realiseringen av denne samleløsningen ses i sammenheng med realiseringen av prosjektets øvrige anbefalinger.

3.12.1.7 Handlingsrom og overgangsordninger

Opprydningsarbeidet ift særavtalene har ikke som målsetning å forringe vilkårene for personellet, men å forenkle lønnsarbeidet og skape bedre oversikt over avtaleverket. For Forsvaret vil det således innebære en administrativ besparelse at flest mulig særavtaler bortfaller. Alle tidligere prosesser av samme karakter har vist at en slik opprydning vanskelig lar seg gjennomføre uten at man på overgangstidspunktet mellom gammel og ny ordning skyter inn midler for å finansiere sikrings- og overgangsordninger.

Det er således av stor betydning for at dette arbeidet skal lykkes at Forsvaret skyter inn nødvendige midler for å finansiere nevnte overgangsordninger. På den annen side skal opprydningsarbeidet heller ikke resultere i en varig lønnsvekst for de gruppene som omfattes av de særavtaler som bortfaller eller legges om. Det er således også viktig at alle parter viser et visst måtehold mht omfang og dimensjon av de overgangsordninger det er nødvendig å etablere.

Det anbefales dessuten at partene tidlig i prosessen inngår en rammeavtale som har som formål å sikre at personell, som på overgangstidspunktet rettmessig tilkom kompensasjon på bakgrunn av en av de oppsagte særavtaler, utilsiktet går ned i lønn.
3.12.2 Drøfting

De særavtalene som lønnsprosjektet har vurdert i denne sammenhengen angis i det etterfølgende med en identifikasjon av intensjonen og omfanget av avtalen, samt en omforent anbefaling vedrørende hvordan den enkelte avtale bør håndteres av partene.
3.12.2.1 Sikringslønn for ledere med direkte arbeidsledelse
Intensjon

Arbeidsleder med direkte arbeidslederfunksjon skal være sikret en lønn som tilsvarer ett lønnstrinn på A-tabellen ut over lønnen (samlet etter A- og B-tabellen) til de arbeidstakere arbeidslederen har den direkte arbeidsledelse av.
Omfang
Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 5.600 til 1 person gjennom denne avtalen

Tiltak

Avtalen er sagt opp til reforhandling av FPT, men det anbefales at den blir sagt opp til bortfall og tillegget innarbeides på hovedlønn til den (eller de) som på oppsigelsestidspunktet tilstås kompensasjon etter denne avtalen.

3.12.2.2 Garantilønn for arbeidsledere som leder arbeidere lønnet etter VO/F
Intensjon

Arbeidsledere som har den direkte ledelse av arbeidstakere lønnet etter VO/F skal være sikret en samlet lønn (regulativlønn og tillegg) som overstiger topplønn for overenskomstlønte spesialarbeidere/fagarbeidere ved det enkelte tekniske verksted med henholdsvis 6 og 11 %.
Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 8.350.000,- til 110 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og personellet ivaretas ved HTA 1.3.3.2. Tillegget kan da innarbeides på hovedlønn til den enkelte. Dersom bestemmelsen i HTA ikke fullt og helt dekker problemstillingen må det vurderes om (i) det er aktuelt å opprette en egen stillingskode med passende lønnsutvikling for denne gruppen eller (ii) om avtalen må prolongeres. 

3.12.2.3 Tillegg for varslingsfullmektig, varslingsleder, sambandsfullmektig og sambandsleder som har utvidet arbeidstid
Intensjon

Gir tillegg etter B-tabellen for varslingsfullmektig/varslingsleder og sambandsfullmektig/sambandsleder som har valgt en utvidet arbeidstid på 40 timers uke. 

Omfang

I  FLS er det ikke identifisert  utbetalinger med hjemmel i denne avtalen. Imidlertid har annen kartlegging avdekket at ordningen omfatter to tilsatte ved Maagerøy. Det kan tenkes at det er flere enn disse to som er omfattet av ordningen.
Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og tillegget innarbeides på hovedlønn til den enkelte.
3.12.2.4 Tillegg for varslingspersonell som var inne på avtale om radiotillegg 

Intensjon

Gir tillegg etter B-regulativet for varslingspersonell (varslingsfullmektig, varslingsleder og varslingskontrollør) som oppebar radiotillegg C. 

Omfang

Ikke mulig å spore i FLS, da dette eventuelt registreres som ”øvrige” B-trinn.
Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og tillegget innarbeides på hovedlønn til den enkelte.
3.12.2.5 Avtale om minstelønn for varslingspersonell
Intensjon

Denne avtalen omhandler minstelønn for varslingspersonell som er/blir tilsatt som varslingskontrollør – kode 0168, og som pr 30 april 1993 ble utbetalt B-6, eventuelt B-7. Intensjonen med denne avtalen er å rette opp de skjevheter som ble skapt innen denne personellgruppen ved de sentrale justeringsforhandlingene pr 1 mai 93. 

Omfang

Ikke mulig å spore i FLS, da dette eventuelt registreres som ”øvrige” B-trinn.
Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og tillegget innarbeides på hovedlønn til den enkelte.
3.12.2.6 Varslingsledere med V-II utsjekk
Intensjon

Avtalen gjelder lønnsplassering for varslingsleder kode 0185 med V-II utsjekk og autorisasjon innen funksjonsområdet varsling (V). Avtalen er en sikringslønnsbestemmelse.

Omfang

Ikke mulig å spore i FLS, da dette eventuelt registreres som ”øvrige” B-trinn.
Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og tillegget innarbeides på hovedlønn til den enkelte.
3.12.2.7 Lønnsplassering og stedfortredergodtgjørelse for varslingsledere med V-II utsjekk
Intensjon

Regulerer lønnsplassering og stedfortredergodtgjørelse for varslingsledere med V-II utsjekk og autorisasjon innen funksjonsområdet varsling (V). 
Omfang

Ikke mulig å spore i FLS, da dette eventuelt registreres som ”øvrige” B-trinn.
Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall idet problemstillingen anses ivaretatt av Fellesbestemmelsene § 12. Legg  dog merke til at denne avtalen kan gi utbetalinger for kortere fungeringstid en Fellesbestemmelsene. Dette bør det imidlertid ikke kompenseres for.
3.12.2.8 Radiolinjetillegg
Intensjon

Avtalen er tuftet på protokoll av 22 september og 11 oktober 76 om ”Radiolinjeavtalen for tjenestemenn i Forsvarets fellessamband” og til protokoll av 24 okt 77, der partene ble enige om å prolongere avtalen pga at den annonserte prøvedriften av nytt teknisk utstyr var blitt forskjøvet i tid. Avtalen ble ved forhandlinger mvf 1 mai 1982 endret slik at bl a ”disponibilitetsdelen” av Radiolinjetillegget forsvinner som et fast tillegg, og at det må opprettes en ny avtale om kompensasjon for fysiske anstrengelser mv i forbindelse med adkomsten til og fra fjelltopper (Fjelltoppdelen). 

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 641.443,- til 112 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen er sagt opp til reforhandling av FPT, men det anbefales at den sies opp til bortfall og at godtgjørelsen innarbeides på hovedlønn til den enkelte.

3.12.2.9 Tilleggslønn for oppnevnte representanter til SAG og STØG 

Intensjon

Samarbeidsgruppene (SAG) og Støtte- og samarbeidsgruppene (STØG) var viktige elementer i omstillingsprosessen. Personell som etter frivillighet inngikk i disse gruppene måtte være høyt motivert for oppgaven samtidig som de også måtte ha nødvendig faglig og erfaringsmessig bakgrunn. Tilleggsfunksjonen medførte merbelastning for involvert personell. Partene var derfor enige om at dette kompenseres ved tilleggslønn etter nærmere angitte kriterier.

Omfang

Ikke mulig å spore, da dette eventuelt registreres som ”øvrige” B-trinn.

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall uten erstatning da grunnlaget for avtalen er bortfalt.

3.12.2.10 Særavtale om lønns og arbeidsvilkår for lærere i organiserte stillinger i Voksenopplæringen.
Intensjon

Forsvaret skal ha et variert og endringsdyktig opplæringstilbud som skal gjennomføres på en pedagogisk forsvarlig, kosteffektiv og hensiktsmessig måte. “Arbeidstidsavtalen for undervisningspersonalet i skoleverket” av 15 februar 1993 som er inngått mellom Kirke-, utdannings- og forskningsdepartementet (KUF) og lærerorganisasjonene, er ikke tilpasset Forsvarets virksomhet. Intensjonen med denne særavtalen er, med basis i arbeidstidsavtalen for skoleverket, å gjøre Forsvaret best mulig i stand til å gjennomføre sin virksomhet iht gitte mål og krav som er satt for voksenopplæringen. 

Omfang

Lar seg ikke spore uten å måtte gå inn i den enkeltes arbeidstidsregnskap og spore eventuelt merforbrukt arbeidstid. Ingen egen lønnsart.

Tiltak

Gjennomgås i samarbeid med berørte parter, jf endringer i HTA. Koordiner også mot ATM § 13.
3.12.2.11 Rammeavtale om lønns- og arbeidsvilkår for sivile undervisningsstillinger på høgskolenivå
Intensjon

Rammeavtale om lønns- og arbeidsvilkår for sivile undervisningsstillinger ved krigsskolene, Forsvarets skole i E- og S-tjeneste, Hærens ingeniørhøgskole og forvaltningsskolene.

Omfang

Lønnssystemet fanger ikke opp evt merutgifter generert av denne avtalen.

Tiltak

Avtalen gjennomgås i samarbeid med berørte parter, jf endringer i HTA. Koordiner også mot ATM § 13.

3.12.2.12 Tillegg for timelærere i Voksenopplæringen
Intensjon

Avtalen gjelder tillegg i den ordinære timelønn for timelærere i Voksenopplæringen som har undervisning etter klokken 1700 på mandag til fredager og/eller på lørdager/søndager. 

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 410,- til 1 person gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og forholdet kompenseres i samsvar med Fellesbestemmelsene til HTA (arbeidstidsgodtgjøring).

3.12.2.13 Risikotillegg i eksplosivområde 
Intensjon

Sivile regulativlønte og militære arbeidstakere, vervede og utskrevne kvartermestere som arbeider i et eksplosivområde hvor risikobetont arbeid foregår eller har ledelse av arbeid med risikobetont ammunisjon/eksplosiver, samt virksomhet som prøver og forsøk for godkjenning av materiell og verktøy, utbetales tillegg etter denne avtale.

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 518.412,- til 92 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Sies opp til bortfall og forholdet ivaretas ved at det gis kompensasjon i hovedlønn til personell som regelmessig oppholder seg i slikt område. Sporadisk forekomst inngår eventuelt i en samlet risiko- og ulempeavtale. Det er nødvendig å koordinere dette ift alle personellgrupper i Forsvaret.

3.12.2.14 Avtale om risikotillegg for eksplosivrydding 

Intensjon

Denne avtalen regulerer utbetaling av risikotillegg for sivile tjenestemenn som er gitt nødvendig opplæring og som deltar i søk etter/eller uskadeliggjøring av eksplosiver som nevnt i avtalen.

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 7.000,- til 10 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen er sagt opp til reforhandling av FPT, men det anbefales at den sies opp til bortfall og forholdet vurderes kompensert i en samlet risiko- og ulempeavtale.

3.12.2.15 Risikotillegg for sivilt båtpersonell 

Intensjon

Avtalen omfatter sivilt båtpersonell som direkte deltar ved uskadeliggjøring av sjøminer eller må bort til mine for å sette fast sleper, eller ved direkte deltaking utsettes for risiko. 

Omfang

Det kan gjennom FLS ikke spores utbetalinger på denne avtalen i 2006.

Tiltak

Sies opp til bortfall og forholdet kompenseres, dersom det fremdeles er relevant, i en samlet risiko- og ulempeavtale.

3.12.2.16 Røykdykkeravtalen
Intensjon

Avtalen gjelder frivillig røykdykkertjeneste for sivile regulativlønte og militære arbeidstakere. Personell som inngår i røykdykkertjeneste må på forhånd gjennomgå opplæring og godkjennes etter – Direktiv vedrørende røykdykking innen FBTs branntekniske fagområde, Del IV c 2. Personellet må til enhver tid være trenet til å dekke de krav som stilles i Direktivet. Røykdykkertjenesten er frivillig tilleggsfunksjon/ekstraarbeid med en gjensidig oppsigelse på 1 – en måned.

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 266.490,- til 48 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og behovet for røykdykkerkompetanse må identifiseres og angis i stillingsbeskrivelsen til den enkelte. Ivaretas således av hovedlønn. Det kan tenkes at man i tillegg må åpne for personlige tillegg all den tid røykdykkertjenesten er frivillig og ofte knyttet til person og ikke stilling. 

3.12.2.17 Arbeider i antennemaster 

Intensjon

Avtalen regulerer risikokompensasjon for arbeid i antennemaster og kraner.

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 14.123,- til 12 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og forholdet kompenseres eventuelt i en samlet risiko- og ulempeavtale.

3.12.2.18 Prøvekjøring av jetmotor 

Intensjon

Personell som står for prøvekjøring av jetmotor i prøvebukk, tilstås et samlet tillegg på til sammen kr 200,00 pr kjørte motor, og for personell som kontrollerer dette tilstås kr 100,00 pr kjørte motor. Personell som står for prøvekjøring av jetmotor i flykjørehus, tilstås et samlet tillegg på kr 300,00 pr kjørte fly. Godtgjørelsen er en ulempe-/risikokompensasjon.
Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 154.900,- til 38 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall og forholdet innarbeides i en samlet risiko- og ulempeavtale.
3.12.2.19 Særavtale for militært personell beordret til sjøtjeneste
Intensjon

Befal beordret til sjøtjeneste tilstås et omforent tillegg pr mnd i beordringsperioden. Tillegget er ment å kompensere for den generelle ulempe som er forbundet med slik tjeneste. Det tilligger beordringsmyndigheten å fastsette hvilke stillinger som er å anse som sjøtjeneste etter denne protokoll. Partene har gjensidig forpliktet seg til å påbegynne et arbeid for å la hovedlønnen reflektere den generelle ulempe ved sjøtjeneste.

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 21.250.000,- til 223 befal gjennom denne avtalen. I tillegg utbetales det kr 7.748.000,- til 185 vervede etter samme avtale.

Tiltak

Partenes intensjon om å at tillegget skal innarbeides på hovedlønn bør søkes etterlevd.
3.12.2.20 Særavtale for militært personell beordret til lufttjeneste

Intensjon
Befal beordret til å inngå i flybesetning, tilstås et omforent tillegg per måned i beordringsperioden. Tillegget er ment å kompensere for den generelle risiko som er forbundet med slik tjeneste. Det tilligger beordringsmyndigheten å fastsette hvilke stillinger som inngår i flybesetningen. Partene har gjensidig forpliktet seg til å påbegynne et arbeid for å la hovedlønnen reflektere den generelle ulempe ved lufttjeneste.
Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 16.200.000,- til 435 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Partenes intensjon om å at tillegget skal innarbeides på hovedlønn bør søkes etterlevd.
3.12.2.21 Bestemmelser om kvarterstandard og innkvartering

Intensjon

Fastsetter krav til kvarterstandard og kompensasjon når Forsvaret stiller til disposisjon militær eller sivil innkvartering som ikke er tilfredsstillende i henhold til kvarterstandardbestemmelsene.
Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 1.788.000,- til 451 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Partene har som utgangspunkt at når Forsvaret tilviser kvarter skal dette, dersom unntaksgrunner ikke foreligger, være tilfredsstillende. Det er imidlertid nødvendig med en gjennomgang av kvatrerstandardbestemmelsene både for standkvarter og kvarter ifm reiseoppdrag og det er sannsynlig at kvarterstandardbestemmelsene må prolongeres i en revidert form. Forsvarets forpliktelser på området må avstemmes ift de krav som stilles til anvist kvarter i AML, jf også tidligere KTF-bestemmelser på området.

3.12.2.22 Fredsregulativet del II og III
Intensjon

Fredsregulativet del II er en samleavtale for befal, og regulerer utgiftsforhold, risiko og ulempe i tjenesten. Fredsregulativet del III regulerer tilsvarende forhold for vervede. Med unntak av noen får særegenheter er avtalene identiske.

Omfang

Ikke relevant i denne sammenheng.

Tiltak

Fr del II og III videreføres i et nytt samlet Fredsregulativ for alle personellgrupper og rendyrkes som en avtale for utgiftskompensasjon. Det er nødvendig med en oppstramming av avtalen ift overordnede avtaler i staten samt en gjennomgang av noen særordninger. Risiko og ulempeforhold samles i en egen særavtale for alt personell i Forsvaret.

3.12.2.23 Flytteavtalen for sivilt personell
Intensjon

Formålet med flytteavtalen er å øke mobiliteten og stimulere til frivillig avgang i Forsvarets personellkorps, for dermed å begrense overtallighet. Avtalen ble inngått mellom Forsvarets overkommando og tjenestemannsorganisasjonene i Forsvaret med virkning fra 1 juli 1995 og revidert med virkning fra 1 januar 1998. 

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 196.000,- til 16 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen er sagt opp til bortfall og ordninger knyttet til flytting og disponering samles i nytt Fredsregulativ som også gjøres gjeldende for sivile, der hvor dette er relevant.
3.12.2.24 Tjenestehundtillegg og dekning av kostnader til hundefór 

Intensjon

Avtalen er todelt og inneholder et element av lønn og et element av utgiftskompensasjon. 

Arbeidstakere i Forsvaret som har ansvaret for og arbeidet med tjenestehund, tilstås en lønnsmessig kompensasjon med trinn 6 på B-tabellen. 

Den enkelte DIF har ansvaret for å skaffe hundefòr og bringe det til hundepasser. Det kan inngås avtale mellom den enkelte arbeidstaker og arbeidsgiver om at arbeidstaker forestår innkjøp av hundefòr som f eks ved rekvisisjon. I slike tilfeller dekkes arbeidstakerens reelle utgifter, herunder eventuelle transportutgifter ol. Utgiftene skal legitimeres. 

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 6.093,- til 16 personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall. 

Den lønnsmessige siden av avtalen ivaretas ved at behovet for spesialkompetanse reguleres i stillingsbeskrivelsen, noe som tilsier at lønnen bør ivaretas gjennom lokale lønnsforhandlinger. 

Grunnlaget for utgiftsdekning ser ikke lengre ut til å være til stede, da Forsvaret holder fór og Forsvaret eier hundene.
3.12.2.25 Forpleining – økonomisk kompensasjon ved overtidsarbeid 
Intensjon

Når en regulativlønnet arbeidstaker blir pålagt overtidsarbeid på minst 2 timer, i samme arbeidsoppdrag som en arbeidstaker lønnet etter Verkstedoverenskomsten, skal arbeidsgiver sørge for middag eller annen forpleining. Hvis dette ikke lar seg gjennomføre, betales i stedet kroner 56,- i diettgodtgjørelse.

Omfang

Det ser ikke ut til å være registrert utbetalinger gjennom FLS på denne avtalen i 2006. 

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall.
3.12.2.26 Uniformsavtale for sivile tjenestemenn 

Intensjon

Reglene for bæring av uniform vil bli innarbeidet i ”Uniformsreglement for sivile tjenestemenn i Forsvaret” som skal inneholde beskrivelse av de enkelte uniformsdeler, distinksjoner, emblemer etc. Denne særavtalen inneholder bestemmelser om utgiftsdekning ifm uniformsplikt ift dette reglementet. 

Omfang

Det ser ikke ut til å være registrert utbetalinger gjennom FLS på denne avtalen i 2006. 

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall dersom bekledningstjenesten enten er tilrettelagt eller kan tilrettelegges slik at Forsvaret holder nødvendig tøy. Det er dessuten mye som tyder på at avtalen ikke lengre har noen relevans for FMO. 

3.12.2.27 Avtale om tilleggsbetaling for særlig smussig arbeid

Intensjon

Angir kompensasjon pr time for særlig smussig arbeid. Tilsvarende forhold er også regulert i VO/F. 

Omfang

Av FLS fremgår det at det i 2006 ble utbetalt kr 2.039.200,- til et ukjent antall personer gjennom denne avtalen.

Tiltak

Avtalen sies opp til bortfall. Innarbeides på lønn. Godtgjøringene må nyanseres, og det kan tenkes at enkelte forhold i fremtiden bør inngå i en fremtidig samleavtale om risiko/ulempe. Dette vil innebære at regelmessig forekomst av smussig arbeide kompenseres gjennom lønn, mens sporadisk forekomst kan vurderes i en samlet ulempe- og risikoavtale.

3.12.2.28 Særavtale om ekstraordinær ulempegodtgjørelse for personell på spesielle oppdrag i utlandet 

Intensjon

Norsk militært og sivilt personell på tjenestereiser/tjenesteoppdrag innenfor et geografisk operasjonsområde for norske FN-/fredsoperasjoner i utlandet tilstås en dagsats tilsvarende det ulempe-/operative tillegget som er avtalt for det aktuelle operasjonsområde.

Omfang

Ingen sporbare utbetalinger i 2006 da denne særavtalen nå er implementert i INTOPS-avtalen.

Tiltak

Grunnlaget er bortfalt, og for alle praktiske formål er avtalen også bortfalt, jfr vedlegg 1.12 til ”Intopsavtalen”. Avtalen må likevel formelt sett sies opp.
3.12.3 Anbefaling

I alt har prosjektet identifisert 28 særavtaler av forskjellig karakter inklusive FR del II og III, som man har funnet det hensiktsmessig å vurdere i denne sammenheng, og som vil falle inn under begrepet ”øvrige særavtaler”.

Disse avtalene har en estimert økonomisk ramme på ca 60 mill NOK. I tillegg utbetales det ca 7 millioner kroner i uspesifiserte B-tillegg som mest sannsynlig også kan henføres til denne avtaleporteføljen.

Det anbefales at seks avtaler kan bortfalle uten erstatning, at elleve avtaler bør innarbeides på lønn, at syv avtaler bør innarbeides i en større sammenheng og at tre avtaler må gjennomgås ytterligere.

Fredsregulativene bør bestå mer eller mindre som i dag, men disse bør slås sammen til en avtale og denne bør rendyrkes som en avtale for utgiftskompensasjon. Den bør også gjøres gjeldende for sivilt personell der hvor dette er relevant. Det må opprettes en samleavtale for risiko og ulempe som gjøres gjeldende for alt personell.

Anbefalingene på dette området må formaliseres ved forhandlinger mellom partene. Forhandlingene bør ha som siktemål at hele problemstillingen løses i en ”samleprotokoll”. Det vil bli sett bort fra oppsigelsesbestemmelsene i den enkelte avtale, slik at disse ikke skal stå i veien for den samleløsningen som det her legges opp til.
Det er av stor betydning for at dette arbeidet skal lykkes, at Forsvaret om nødvendig skyter inn midler for å finansiere eventuelle overgangsordninger. På den annen side skal opprydningsarbeidet heller ikke resultere i en varig lønnsvekst for de gruppene som omfattes av de særavtaler som bortfaller eller legges om.

Partene bør tidlig i prosessen inngå en rammeavtale som har som formål å sikre at personell, som på overgangstidspunktet rettmessig tilkom kompensasjon på bakgrunn av en av de oppsagte særavtaler, ikke utilsiktet går ned i lønn.
3.13 Militære arbeidstakere utenfor Forsvarets militære organisasjon (FMO)

3.13.1 Grunnlag
Som det går frem av pkt 1.2 er prosjektets mandat avgrenset til FMO. Yrkesoffiserer tilsettes imidlertid i grad og forsvarsgren og disponeres i stilling i eller utenfor Forsvarets militære organisasjon. Lønnsprosjektet så derfor behovet for å vurdere alle sider ved disponering av militære arbeidstakere både på tvers av virksomhetene internt i Forsvaret og utenfor. Styringsgruppen sluttet seg derfor i møte 3. mars til følgende anbefaling:

Prosjektet bes vurdere og fremme anbefaling om den lønnsmessige forvaltningen av militære arbeidstakere midlertidig disponert utenfor FMO.

FD I ble gitt i oppdrag å vurdere om det forelå juridiske forhold m h t offiserer disponert til tjeneste i Forsvarsdepartementet som vil influere på denne problemstillingen. FD I har konkludert med at det ikke foreligger formelle juridiske hindringer for at offiserer som tjenestegjør i FD kan avlønnes av FMO. Dette vil heller ikke være tilfelle ved disponering til andre etater under FD.

3.13.2 Drøfting

Et betydelig antall tjenestegjør til enhver tid utenfor FMO; i FD (ca 110), i stillinger i utenrikstjenesten, i Forsvarsbygg, ved Forsvarets Forskningsinstitutt, i Nasjonal Sikkerhetsmyndighet (ca 20) og tidvis i andre departementer (Justisdepartementet, Utenriksdepartementet, Samferdselsdepartementet). Anslagsvis kan det dreie seg om opp mot 200 stillinger hovedsaklig på nivå oblt/tilsv og høyere. Disponering i stilling utenfor FMO innebærer at mottagende etat fullt ut disponerer personellet i disponeringsperioden, mens det overordnede tilsettingsforholdet til FMO bibeholdes og personellet gjeninntrer i stilling i FMO etter avsluttet disponeringsperiode. Rent formelt gis personellet ikke permisjon fra sitt tilsettingsforhold i FMO, men tjenestefri uten lønn (TIL) for disponeringsperiodens varighet.
3.13.2.1 Tariffrettslige forhold

Spørsmålet knyttet til den tariffrettslige status for personell disponert i stilling utenfor FMO har bl a vært drøftet med FAD. Bakgrunnen er at enkelte etater har problematisert at militære arbeidstakere ”tar med seg” tariffvilkår (f eks særavtaler) utenfor det geografiske virkeområdet for avtalene, og hvorvidt disponeringsstedet, som ikke er omfattet av disse avtalene, er forpliktet til å følge disse. Så lenge ikke personellet formelt gis permisjon fra FMO, men gis tjenestefri og disponeres midlertidig inn i militær stilling utenfor FMO, konkluderer FAD med at de tariffmessige vilkårene videreføres. Dette innebærer at lønns- og arbeidsvilkår for militært personell i og utenfor FMO i prinsippet skal være identiske, med mindre partene inntar særskilte bestemmelser i de aktuelle avtaler. Videre betyr dette at lønnsvilkårene, uavhengig av hvilken etat som faktisk forestår lønnsutbetalingen, vil være identiske med mindre det er avtalt særskilte unntak eller tilpasninger, hvilket p t ikke er tilfelle. Eneste avvik vil eventuelt være i f t innplasseringen på A- trinnstabellen.
3.13.2.2 Praksis 

Lønnsmessige forhold håndteres noe ulikt, i FD og underlagte virksomheter lønnes personellet av virksomheten direkte og inngår i beregningsgrunnlaget for avsetninger til lokale forhandlinger (2.3.3). Lokale forhandlinger føres på lik linje for ansatte i virksomheten og personell disponert midlertidig. I andre tilfeller kan personellet lønnes av FMO som mottar refusjon fra mottakende etat. Dette gjelder f eks militære stillinger i utenrikstjenesten hvor FD refunderer lønnskostnadene. Her føres de lokale forhandlingene av FST i dialog med ”lokal arbeidsgiver” i FD.
3.13.2.3 Vurdering

Lønnsprosjektet har vurdert disse ulike modellene ut fra et forvaltningsmessig synspunkt, hensynet til likebehandling og utfra et overordnet hensyn om at det ikke bør skapes et internt marked innenfor FDs myndighetsområde som kan skape uønsket intern konkurranse.

Både ut fra et forvaltningsmessig synspunkt og ut fra hensynet til likebehandling og reduksjon av uønsket intern konkurranse innenfor samme arbeidsmarked kan det være hensiktsmessig å vurdere disse ordningene. En modell kan være at personellet fortsatt lønnes av FMO, som mottar refusjon av lønnskostnadene fra disponeringsstedet. Formelle forhandlinger (2.3.3/2.3.4) også i disponeringsperioden føres av FST etter tilrådning fra disponeringsstedet.

Dette vil redusere behovet for å bygge opp nødvendig forvaltningskompetanse ved disponeringsstedet og sikre en større grad av samordning av lønnsutviklingen.

Ut fra et forvaltningsmessig synspunkt mener prosjektet at det ikke er hensiktsmessig å etablere dublerende fagmiljøer for å håndtere den lønnsmessige forvaltningen av militære arbeidstakere som er midlertidig disponert i militære stillinger utenfor FMO. Vi mener at det ligger til rette for en viss resursinnsparing ved å samle fagkompetansen på militær lønn. 

Hensynet til likebehandling tilsier også en enhetlig forvaltning, som best oppnås ved en sentralisering. Sett fra et overordnet arbeidsgiversynspunkt er det heller ikke ønskelig å stimulere modeller som kan skape uønsket intern konkurranse.

En overføring av ansvaret for utlønning må imidlertid ikke svekke disponeringsstedets innflytelse på lønnsfastsettingen. Det må ikke herske tvil om at den etat som de facto dekker lønnskostnadene er den viktigste premissgiver på arbeidsgiversiden i f m lønnsfastsetting og seinere lønnsendringer under disponeringsperioden. 

Det kan reises spørsmål ved om arbeidstakers lojalitetsfølelse i f t disponeringsstedet svekkes ved at utlønningen foretas fra FMO. Prosjektet mener at det ikke er grunnlag for anta dette. En endring i måten avlønningen skjer på endrer heller ikke det forhold at det er disponeringsstedet som vil ha full disposisjonsrett overfor disponert personell, inkludert full instruksjonsmyndighet innenfor disponeringsperioden. 
3.13.2.4 Synspunkter fra øvrige etater

På grunnlag av behandlingen av saken i styringsgruppen 27. april, har prosjektet innhentet synspunkter fra FFI, NSM og FB. 

NSM viser til etablert egen kompetanse, at NSM har de nødvendige fullmakter som forhandlingssted og at etablert ordning sikrer best økonomistyring. FB har ikke merknader til at utlønningen ivaretas av FMO, men ønsker at virkemidlene i HTA (2.3.8, 2.3.3 og 2.3.4) ivaretas av etaten selv som i dag. FFI støtter lønnsprosjektets vurderinger fullt ut, peker på gevinster ved at den tariffmessige forvaltningen sentraliseres samt at dette også gir muligheter for at oppdatering av P-3 kan utføres utenfor etaten. 

Som forventet vil det være ulike synspunkter på denne problemstillingen i etatene. Lønnsprosjektet fastholder sin tidligere anbefaling.
3.13.3 Anbefaling
Militært personell disponert utenfor virksomheten FMO bør lønnes av FMO. FMO mottar refusjon av lønnskostnadene fra disponeringsstedet. Dette vil redusere behovet for å bygge opp nødvendig forvaltningskompetanse ved disponeringsstedet og sikre en større grad av samordning av lønnsutviklingen.

Formelle forhandlinger (2.3.3/2.3.4) også i disponeringsperioden føres av FST etter tilrådning fra disponeringsstedet. Dette forutsetter at det etableres gode rutiner i f m forhandlinger og at disponeringsstedet om ønskelig kan delta som bisitter i forhandlingsprosessen. HTA 2.3.8. forvaltes av FST, men disponeringsstedet må selvsagt sikres innflytelse på lønnsfastsetting ved utlysning.
3.14 Forenkling – antall lønnskjøringer vernepliktige, HV-personell og overenstkomstlønnede

3.14.1 Grunnlag

Antallet lønnskjøringer og administrasjon/vedlikehold av et stort antall lønnarter gir Forsvarets lønnsadministrasjon (FLA) og Forsvarets regnskapsadministrasjon (FRA) et betydelig merarbeid. 
3.14.2 Drøfting

Omfanget av dagens system er imidlertid håndterbart hos FLA/FRA. En reduksjon i antallet lønnskjøringer for vernepliktige (F4) og HV-personell (F2), fjærning av fast forskudd for overenskomstlønnede og en forenkling i regulativer/avtaler (som innebærer færre lønnarter) vil frigjøre kapasitet hos FLA, FRA og FST/PØS til å drive mer opplæring/veileding og oppfølging/kontroll.

I arbeidstid, direkte og indirekte kostnader utgjør dette:

· FLA: Ca 6 dagsverk pr mnd

· FRA: Ca 5 timer pr måned

· Innsparing 1000 kr pr mnd på soldat avlønning (Banktransaksjoner)

· Noe innsparing på HV, men her er det ikke de samme som får lønn på begge kjøringene.

· Tilgang til organisasjonstrukturen (DFPS) forbedres betydelig. Pr i dag sperrer FLA tilgangen til organisasjonsstrukturen 5 av 20 arbeidsdager i måneden. Ved en overgang til en kjøring pr måned vil FLA kun sperre organisasjonstrukturen 3 av 20 arbeidsdager. Dette burde gi en indirekte innsparing i form av mindre administrasjon, merarbeid og overtid for uteavdelingene. FLA mottar i dag en rekke klager på at tilgangen til org. er for mye sperret, DFPS er sperret på alle områdene selv om FLA bare kjører lønn på et område.

· Redusert sperretid på betalingssystemet hos FRA pga 2 mindre kjøringer pr måned.

· Færre kollisjoner med overføring til BW som vil gi bedre kvalitet på styringsinformasjon.

· Bedre avstemmingsmulighetene (lønn) i forhold til perioder.

· Lette arbeidet ved overføring mellom 2 tariffområder (f.eks soldat til regutativlønnet) ved at disse har samme avregningsperiode. Dette vil redusere risikoen for feilutbetalinger.

3.14.2.1 Vernepliktige

Med dagens system får vernepliktige tjenestetillegg hver 14. dag. Det er ingen gode argumenter for at ikke utbetaling av tjenestetillegg skal kunne håndteres på samme måte som normal avlønning, dvs. månedlig utbetaling. Vernepliktsrådet er i prinsippet enige i denne vurderingen og har fått tilslutning fra Landsstyret i TMO som anbefaler at en eventuell gevinst nyttes til statushevende tiltak for vernepliktige. 

3.14.2.2 HV- personell

Hv-personell inne til (årlig) øving avlønnes 2 ganger pr måned. Det finnes ikke vektige argumenter for å bevare en slik ordning i forhold til gevinsten. Heimevernet har selv uttrykt motvilje til å endre dagens ordning, men har ikke konsekvensbeskrevet eller begrunnet dette.

3.14.2.3 Forskudd for overenstkomstlønnede

162 personer på verkstedoverenstkomsten får fast forskudd hver måned i tillegg til månedslønn. Dette har historie langt tilbake i tid, men er en ordning som (tilsvarende) sivil virksomhet har forlatt for lenge siden. Det er derfor ikke lenger noe argument for at Forsvaret skal fortsette med det som rent praktisk håndteres som avlønning 2 ganger i måneden. 

Lønnsprosjektet mener prinsipielt at alle kategorier av ansatte, vernepliktige og HV- personell på øvelse bør få utbetaling av lønn/tjenestetillegg en gang i måneden. Ordningen med faste forskudd for overenstkomstlønnede bør av samme grunn avvikles.  Dette vil medføre en betydelig forenkling og frigjøring av kapasitet for FLA/FRA, og det vil også sterkt redusere periodene SAP-systemet er låst ifm lønnskjøringer. Verken Fellesforbundet eller HV-staben signaliserer på nåværende tidspunkt støtte til en slik løsning.
3.14.3 Anbefaling
Det igangsettes en prøveordning med utbetaling av tjenestetillegg for vernepliktige i førstegangstjeneste en gang pr måned. Eventuelle gevinster ved overgang til månedsutbetalinger bør nyttes til statushevende tiltak for vernepliktige.

4 Anbefalinger
4.1 Hovedtariffavtalen som rammeverk for lønnsprosjektets arbeid (Anbefaling 3.1.3)
Hovedtariffavtalen og forhandlingssystemet i staten legges til grunn for lønnsdannelsen og lønnsutviklingen for regulativlønte i Forsvaret.

Gjennomsnittlig grunnlønnsvekst bør følge lønnsutviklingen i staten forøvrig.

Forsvarets ansatte gis som hovedregel samme vilkår som øvrige statsansatte.

Sivilt og militært personell likestilles så langt stillingens grunnpreg herunder rettigheter og forpliktelser i hovedsak er de samme.

Forsvarets ansatte på de lavere stillingsnivåer bør i større grad innplasseres i ansiennitetsstiger, hvor lønnsopprykkene skjer mer automatisk og med større forutsigbarhet.

For personell avlønnet i lønnsspenn bør stillingens ansvar og kompleksitet reflekteres i hovedlønnen.
4.2 Hovedtariffavtalens virkemidler (Anbefaling 3.2.3)

Forsvaret bør søke å gjøre aktiv bruk av alle HTAs virkemidler.

Lokalt nivå i lokale forhandlinger FMO bør beholdes som i dag hvor lokalt nivå for Forsvarets militære organisasjon er FSJ ved FST.

Prøveordningen med interndelegering av virkemiddelet 2.3.4 første ledd (litra a – vesentlige endringer i stillingens innhold) bør snarest utvides til samtlige DIF/ BRA avdelinger som en fast ordning. Virkemiddelets annet ledd (rekruttere og beholde) bør videreføres som i dag, men på sikt vurderes delegert til DIF.
Innføringen av produktivitetsavtaler (HTA 2.3.4 1b og 2.3.5) fordrer en bredere gjennomgang av alle sider ved en slik ordning. Det bør snarest iverksettes arbeid med en vurdering av innføring av produktivitetsavtaler i FMO. Partene bør så tidlig som mulig finne områder og/eller avdelinger hvor etablering av en slik avtale kan innføres som en forsøksordning, for å vinne erfaring.
For å øke kontinuiteten i militære stillinger og for bedre å tilrettelegge for horisontal karriere, bør Forsvaret vurdere å ta i bruk HTA 2.3.6.c (normering) også for militære stillinger. Det bør settes krav til at stillingsinnehaveren må være tilsatt i en stilling med flytende grad, og at normering ikke kan gis til høyere grad enn det som stillingen maksimalt er fastsatt til.
Ved all lønnsfastsettelse av stillinger skal det vektlegges stillingens innhold og kompleksitet, krav til personlige egenskaper og markedsmessige forhold.

Partene er enige om gjennom drøftinger å fastsette kriterier for lønnsfastsettelse av stillinger i samsvar med HTA 2.3.8. Retningslinjene kommer til erstatning for “lønnspyramiden”. Retningslinjene skal også angi fullmaktsnivå for fastsetting av lønn, og det er en intensjon å utforme retningslinjer for registrering og bruk av frigjorte lønnsmidler. Arbeidet påbegynnes snarest, og bør være sluttført innen utløpet av 2007.
4.3 Verkstedoverenskomsten for Forsvaret som rammeverk for lønnsprosjektets arbeid (Anbefaling 3.3.3)

Utøvelse av forhandlingsfullmakten på arbeidsgiversiden bør delegeres fra FSJ til SJ FLO i samsvar med etablerte styringsprinsipper og faktisk arbeidsgiverrolle. Overføring av fullmakten fra FSJ til SJ FLO bør ha som siktemål at lokale avtaleforskjeller verkstedene imellom samordnes, dog slik at det minstelønnsprinsippet som overenskomsten er bygget på, ligger fast.

Åpenbart urimelige og utilsiktede lønnsforskjeller mellom regulativlønte og overenskomstlønte på samme arbeidssted hvor kompetansekravene og arbeidsoppgavene for øvrig er de samme, bør rettes opp.

Tekniske forenklinger utredes og gjennomføres av linjen i samarbeid med Fellesforbundet.

Fellesforbundet og FSJ/SJ FLO vil, på grunnlag av egne vurderinger og med bakgrunn i den forenklings- og moderniseringsprosess som sammenlignbare overenskomster i privat sektor gjennomfører, gjennomgå VO/F forut for tariffrevisjonen i 2008 med sikte på forenklinger. 

Identifiserte områder til dette arbeidet er:

Forenkling av systemet med beregning av timelønn og timefortjeneste.

Forenklinger av bestemmelsene om tjenesteoppdrag utenfor verkstedet. 

Sanering av merknader/protokolltilførsler, samt bilagene.

Ordningen med bibehold av vilkår etter annen hovedtariffavtale ved overføring til nytt tariffområde, avvikles. Personell som overføres mellom tariffområder, bibeholder lønnsnivået på overføringstidspunktet som personlig ordning med mindre lønnsnivået i den nye stillingen er høyere. Vilkår forøvrig og videre lønnsutvikling reguleres av det nye tariffområdet.

Det igangsatte arbeidet med å identifisere stillinger i ”gråsonen” mellom tariffområdene med sikte på en opprydding videreføres. 

Personell med VO/F-vilkår som ble overført fra FMO til FB i f m overføringen av vollmestertjenesten, og som i dag sitter i regulativlønte stillinger med lønns- og arbeidsvilkår etter VO/F, overføres til regulativlønn (A og B) med bibehold av lønnsnivået på overføringstidspunktet. Den samme prosedyre vil bli anvendt ved overføring fra regulativlønn til VO/F.

MEB-lager i Trøndelag bør omorganiseres ved at det etableres en ny organisatorisk enhet – MEB verksted – som tariffmessig etableres som et overenskomstlønnet verksted. Løsningen innebærer at 9 stillinger omgjøres til overenskomstlønte stillinger. Av disse stillingene er 5 stillinger p t regulativlønte. Overenskomstlønte som ikke innehar disse stillingene overføres til regulativlønn.
4.4 Lederavlønning (Anbefaling 3.4.3)

Nåværende skille mellom ledende og ikke-ledende militære stillinger, jf Kgl res av 19. des 1980, oppheves som konsekvens av ny forskrift.
Et forenklet avlønningsregime, innenfor rammene av HTA, for ledende i FMO, avgrenses til identifiserte stillinger.
Militære stillinger på oberstnivå/tilsv og høyere skal falle inn under ordningen.
Det legges også til grunn at tilsvarende sivile stillinger som hovedregel skal omfattes av ordningen.

Sivile lederstillinger under lpl 90.100 f o m kode 1054 samt enkeltstillinger under lpl 90.500 og  lpl 90.301, kodene 1087,1181 og 1088 identifiseres for nærmere vurdering. En ”åpningsbalanse” fastsettes etter drøftinger med berørte arbeidstakerorganisasjoner.

Systemet gjøres også gjeldende for tilsvarende stillingsinnehavere disponert utenfor FMO.

Det forenklede regimet skal utformes i partsforhandlinger, og bør etableres som tariffavtale m v f 1. januar 2008.

Stillinger som en av partene ønsker tatt ut av systemet eller ført inn i systemet, gjøres til forhandlingsgjenstand. 
Systemet iverksettes med en to-årig tariffavtale med evaluering i 2. avtaleår. Det foretas en fortløpende monitorering med fokus på den enkeltes arbeidstidsbelastning.

Arbeidstidsordninger skal være slik at de ledende som omfattes av systemet ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger, og slik at det er mulig å ivareta sikkerhetshensyn, j f r AML § 10-2(1, 2 og 4).
4.5 Arbeidsmiljøloven (Anbefaling 3.5.3)
Prosjektet har gjennomgått gjeldende rett med hensyn til innretning av verne- og arbeidstidsbestemmelser gitt ved lov og forskrift, og innenfor rammene av prosjektet, vurdert Forsvarets nåværende og fremtidige behov for unntak fra AML kap 10. Arbeidet har skjedd i dialog med berørte arbeidstakerorganisasjoner og andre etater samt ressurspersoner i og utenfor Forsvaret.

Forsvarets tjeneste- og operasjonsmønster krever at det i tillegg til allerede gitte unntak fra AML kapittel 10, også må søkes etablert varige unntak for blant annet vakt på tjenestestedet, krisehåndtering, avdelingsvis beredskap som ikke er omfattet av beredskapslovgivningen samt arbeid i spesielle situasjoner hvor man støtter opp under unntaksaktiviteter. I den grad deler av Forsvarets øvelser etter sin natur ikke faller inn under begrepet ”feltmessig øving”, må det også søkes unntak for dette.

Tre ulike modeller for gjennomføring av unntak fra arbeidstidskapittelet har vært vurdert. I vurderingen, er det i særlig grad vektlagt at unntakene dynamisk må kunne endres i samsvar med Forsvarets utvikling, og at partene i fellesskap i særlig grad gis avgjørende innflytelse på innretningen.

Det anbefales at fremtidige unntak fra AML kap 10 gis ved at det etableres en forskrift etter mønster av AML § 10-12 (4), hvor partene i fellesskap gis adgang til å etablere etatstilpassede verneregler i tariffavtale. Forskriften utvider lovens adgang til å inngå avvikende tariffavtale til også å omfatte unntak fra AMLs bestemmelser om unntak fra AML kap 10, utover hva § 10-12 (4) foreskriver. I korthet vil dette være en adgang til å avtale fravikelse av lovens bestemmelser om:

· maksimalt 13 (16) timers sammenhengende samlet daglig arbeidstid

· minimum 8 timers sammenhengende daglig fritid

· minimum sammenhengende 28 timers ukentlig hvile

· maksimal årlig samlet arbeidstid

· natt-, søn- og helligdagsarbeid

· lengden av overtidsarbeid.

Slike unntak kommer i tillegg til unntak som allerede er gitt i loven, eller i medhold av denne, slik som BFF-beredskap, intops, militær sjø- og lufttjeneste, feltmessige øvelser og for elever og vernepliktige.
4.6 Arbeidstidsbestemmelser for Forsvaret (Anbefaling 3.6.3)
Det er partenes intensjon å fremforhandle en egen særavtale som regulerer all unntaksaktivitet i forhold til AML. 

Av forenklingsmessige hensyn bør alle bestemmelser knyttet til arbeidstid for alle ansatte i Forsvaret bli å finne i én avtalesamling. Avtalesamlingen om arbeidstid, kan avtaleteknisk deles opp i flere protokoller.

Avtalesamlingen skal bestå av følgende tre deler: Ordinært arbeid, unntak fra AML samt økonomi- verneavtale.

LP anbefaler at følgende føringer legges til grunn i kommende forhandlinger om unntak fra AML, i samsvar med de forventede forskrifter til AML 2005:

”-
Ved gjennomføring av militær aktivitet, er Forsvarets personell unntatt fra arbeidsmiljølovens om xx, yy og zz, jfr AML §§ aa, bb og cc.

-
Tilsvarende er personell i Forsvaret som understøtter slik aktivitet unntatt fra de samme bestemmelsene.

-
Partene understreker nødvendigheten av til enhver tid å søke å tilrettelegge for gjennomføring av alle aktiviteter innenfor arbeidsmiljølovens arbeidstidsbestemmelser, og til enhver tid sikre et forsvarlig arbeidsmiljø og et tilstrekkelig vern for personellet.

-
Med militær aktivitet forstås for tiden QQQ, RRR og SSS.” 

Overnevnte tekstforslag vil bidra til å sikre målsetningen om et større vernefokus enn dagens regime, samtidig som partene gis tilstrekkelig fleksibilitet til å tilpasse vernebestemmelsene til et forsvar i utvikling.

Det skal gis unntak for: Øving, vakt, krisehåndtering, beredskap og kommisjonsarbeide. Unntakene skal ikke omfatte daglig drift, med mindre driften er i direkte understøttelse av unntaksaktiviteter.

Ved behov vil det være anledning til å avtale ytterligere unntak, det være seg for regulering av enkeltforhold, eller unntak av mer varig karakter.

Unntakene må fremstå som entydige og skal sikre at nødvendig aktivitet kan gjennomføres lovlig.

Det er et krav at unntaksaktiviteter gjennomføres innenfor en tilstrekkelig og forsvarlig vernemessig ramme.

Det skal ikke gis åpning for lokal redefinering og tilpasning av unntakene til egen virksomhet. De skal tilrettelegge for gode forvaltnings- og kontrollrutiner for unntaksaktiviteter.
Det kreves partsenighet i definisjon av unntaksaktiviteter.

All ordnær tjeneste kompenseres økonomisk etter Fellesbestemmelsene, men det må lages særbestemmelser for vern og økonomi for unntaksaktivitetene. 

Det er spesielt viktig i en ny avtale at det i forbindelse med unntaksaktivitetene kan anvises tilstrekkelig vern – forholdet mellom økonomi og fritid må derfor tillegges spesiell vekt. 

Fritiden skal ha like stor verdi som det økonomiske og totalverdien av økonomi og fritid skal tåle sammenligning med dagens nivå.

Den økonomiske kompensasjonen bør gis som omforente tillegg, knyttet til grad/SKO. Tilleggene justeres i samsvar med lønnsutviklingen for øvrig.

Det bør være en målsetting at en større del av inntekten gjøres pensjonsgivende. 

Det bør også være en målsetning at alt personell tilkommer samme godtgjøring for samme belastning.
4.7 Styring og ledelse (Anbefaling 3.7.3)
I samsvar med HTA pkt 2.3.1 anbefales det at partene i Forsvaret søker å komme frem til en revidert felles lønnspolitikk som angir hvordan lønnsystemet skal brukes og hvilke lønnsmessige tiltak som er nødvendige for å nå Forsvarets mål. For å sikre at denne politikken blir et tilstrekkelig aktivum i personellpolitikken bør politikken inngås etter ”hovedsammenslutningsmodellen”, jf HTA pkt 2.1.

4.8 Tjenestevilkår for tjeneste i internasjonale operasjoner (Anbefaling 3.8.3)

Særavtale for tjenestegjøring i internasjonale operasjoner har i hovedsak et tilfredsstillende nivå ut fra overordnede målsettinger om at risikofylt tjenestegjøring i utlandet også skal fremstå som økonomisk attraktiv. Dette nivået må vedlikeholdes for fremtiden slik at avtaleområdet ikke taper terreng i forhold til annen type tjenestegjøring. Dette bør gjøres både ved særavtale-revisjoner og ved at lønnsplanen tilføres ressurser.

Partsrettighetene i særavtalen bør delegeres fra FD til FSJ.

Nåværende forhandlingsområde ”lpl 05.128. Internasjonale operasjoner” bør videreføres som eget forhandlingsområde og flyttes fra forhandlingsstedet FD til forhandlingsstedet FST.

Lønnsplan 05.128 må utnyttes bedre i f m lønnsfastsetting, spesielt på de høyere gradsnivåer hvor det er behov for større differensiering av hovedlønnen.

Øving før deployering godtgjøres som øving forøvrig. Dette implementeres når det foreligger ny ATF som omfatter alle personellkategorier. 

Familietillegget videreutvikles mhp omfang og differensiering.

Tariffrettslige aspekter vurderes nærmere med sikte på at også overenskomstlønnede kan ivaretas.
4.9 ESS, registreringer, godkjenninger og kontroll av tid- og reisedata i SAP (Anbefaling 3.9.3)

Forsvarsstaben/Personell- økonomi og styringsstaben (prosess- og systemeier) bør implementere foreslåtte endringer i ESS (portal) og gjennomføre en vurdering av roller og kompetansebehov innen avlønningsprosessen.

4.10 Presiseringer, endringer og tillegg til FD iverksettingsbrev nr 15 (PET 15) (Anbefaling 3.10.3)

Det anbefales stor grad av ledelsesengasjement og involvering. Det er spesielt viktig at berørt personell ivaretas på en god måte.

Før iverksetting må det klarlegges alle forhold for den enkelte berørte, herunder eventuelle fortrinnsrettsregler, tidsbegrensing i stilling og eventuelle andre forhold.

I god tid før 1. jan 2008 bør eventuelle overgangsordninger være tydelig kommunisert. Det anbefales at overgangsordninger bør reduseres til et minimum.

Det bør utarbeides en klar målsetting for når prosessen skal sluttføres, dvs når ny OPL med rett person med rett gradsnivå i stilling, er implementert.

Implementeringen bør skje så raskt som mulig for å unngå en lang periode med store skjevheter og utilsiktet lønnsglidning.

I den videre prosess bør LOS-prosjektet/FLA og HRM-strukturene tas med i videre vurderinger av hensyn til deres roller og ansvar innenfor Forsvarets totale personellforvaltning.
4.11 Disponeringssystemet (Anbefaling 3.11.3)

Partene i Forsvaret bør søke å etterleve forpliktelsene i HTA pkt 2.3.1 ved at det etableres en helhetlig og overordnet personellpolitikk for Forsvaret.

4.12 Øvrige særavtaler (Anbefaling 3.12.3)

I alt har prosjektet identifisert 28 særavtaler av forskjellig karakter inklusive FR del II og III, som man har funnet det hensiktsmessig å vurdere i denne sammenheng, og som vil falle inn under begrepet ”øvrige særavtaler”.

Disse avtalene har en estimert økonomisk ramme på ca 60 mill NOK. I tillegg utbetales det ca 7 millioner kroner i uspesifiserte B-tillegg som mest sannsynlig også kan henføres til denne avtaleporteføljen.

Det anbefales at seks avtaler kan bortfalle uten erstatning, at elleve avtaler bør innarbeides på lønn, at syv avtaler bør innarbeides i en større sammenheng og at tre avtaler må gjennomgås ytterligere.

Fredsregulativene bør bestå mer eller mindre som i dag, men disse bør slås sammen til en avtale og denne bør rendyrkes som en avtale for utgiftskompensasjon. Den bør også gjøres gjeldende for sivilt personell der hvor dette er relevant. Det må opprettes en samleavtale for risiko og ulempe som gjøres gjeldende for alt personell.

Anbefalingene på dette området må formaliseres ved forhandlinger mellom partene. Forhandlingene bør ha som siktemål at hele problemstillingen løses i en ”samleprotokoll”. Det vil bli sett bort fra oppsigelsesbestemmelsene i den enkelte avtale, slik at disse ikke skal stå i veien for den samleløsningen som det her legges opp til.
Det er av stor betydning for at dette arbeidet skal lykkes, at Forsvaret om nødvendig skyter inn midler for å finansiere eventuelle overgangsordninger. På den annen side skal opprydningsarbeidet heller ikke resultere i en varig lønnsvekst for de gruppene som omfattes av de særavtaler som bortfaller eller legges om.

Partene bør tidlig i prosessen inngå en rammeavtale som har som formål å sikre at personell, som på overgangstidspunktet rettmessig tilkom kompensasjon på bakgrunn av en av de oppsagte særavtaler, ikke utilsiktet går ned i lønn.

4.13 Militære arbeidstaker utenfor Forsvarets militære organisasjon (Anbefaling 3.13.3)
Militært personell disponert utenfor virksomheten FMO bør lønnes av FMO. FMO mottar refusjon av lønnskostnadene fra disponeringsstedet. Dette vil redusere behovet for å bygge opp nødvendig forvaltningskompetanse ved disponeringsstedet og sikre en større grad av samordning av lønnsutviklingen.

Formelle forhandlinger (2.3.3/2.3.4) også i disponeringsperioden føres av FST etter tilrådning fra disponeringsstedet. Dette forutsetter at det etableres gode rutiner i f m forhandlinger og at disponeringsstedet om ønskelig kan delta som bisitter i forhandlingsprosessen. HTA 2.3.8. forvaltes av FST, men disponeringsstedet må selvsagt sikres innflytelse på lønnsfastsetting ved utlysning.
4.14 Forenkling, antall lønnskjøringer vernepliktige, HV-personell og overenskomstlønte (Anbefaling 3.14.3)

Det igangsettes en prøveordning med utbetaling av tjenestetillegg for vernepliktige i førstegangstjeneste en gang pr måned. Eventuelle gevinster ved overgang til månedsutbetalinger bør nyttes til statushevende tiltak for vernepliktige.
5 Implementering
5.1 Grunnlag

Implementeringen av Lønnsprosjektets arbeid er avgjørende viktig for at Styringsgruppens konsensusbaserte vedtak skal kunne operasjonaliseres så snart som mulig. Det er på denne bakgrunn derfor lagt ned et betydelig arbeid fra Lønnsprosjektets side for å tilrettelegge for en best mulig overføring fra prosjektet og til linjen.
5.2 Drøfting

5.2.1 Fortløpende og økende dialog med linjen
Lønnsprosjektet har gjennom hele perioden hatt en fortløpende og tett dialog og et samarbeid med linjeorganisasjonen, og da særlig PØS/P. Lønnsprosjektet har deltatt aktivt på flere arenaer sammen med PØS/P, både i forbindelse med drøftinger og forhandlinger, men også i forbindelse med tilstøtende områder som for eksempel diskusjoner omkring disponeringssystemet og avdelingsbefalsordningen.

5.2.2 Implementerings gruppe PØS

Sjef PØS/P har nedsatt en egen gruppe for å sikre erfaringsoverføring fra Lønnsprosjektet og til linjeorganisasjonen. Denne gruppen ledes av Underdirektør Jan Helge Pettersen, PØS/P og består av personell både far PØS/P og personell som har jobbet i Lønnsprosjektet. Denne gruppen er av Lønnsprosjektet vurdert som et meget viktig suksesskriterium for implementeringen.
5.2.3 Strat-P Prosjektet

Strat-P prosjektet har vært samlokalisert med Lønnsprosjektet og derigjennom hatt et nært og meget fruktbart samarbeid. I tillegg til at spørreundersøkelsen ble gjennomført som et samarbeidsprosjekt, har Lønnsprosjektet deltatt på alle Strat-P sine Work Shops. Det gjennomføres også et eget møte mellom disse to prosjektene før terminering av Lønnsprosjektet.

5.2.4  Hand-over seminar 4-6 juni

I perioden 4.-6. juni gjennomføres det et hand-over seminar hvor det i tillegg til Lønnsprosjektet og PØS/P også deltar personell fra alle organisasjonene og også andre som er direkte knyttet til implementeringen av Lønnsprosjektets arbeid. Fastsetting av møtets agenda og andre forberedelser til hand-over programmet gjennomføres 30. mai.
5.2.5 Rapporten

Denne rapporten er også et viktig bidrag både når det gjelder konteksten for arbeidet som er gjort og implementering av beslutningene. Særlig viktig i så måte er Anbefalingene og sammendraget. I tillegg til rapporten finnes også mye data elektronisk under ”FST LØNNSPROSJEKTET” på filstrukturen til PØS.
6 Vedleggsoversikt

6.1 Vedlegg 1 – Ordliste og definisjoner
6.2 Vedlegg 2 – Referat fra Styringsgruppemøtene (SGM)
6.3 Vedlegg 3 – Orienteringer til styringsgruppemøtene
6.4 Vedlegg 4 – Spørreundersøkelsen
6.5 Vedlegg 5 – Datagrunnlag
6.6 Vedlegg 6 – Endringsforslag ESS
Ordliste og definisjoner

AML – Arbeidsmiljøloven
ATF – Arbeidstidsbestemmelser for forsvaret
ATM – Arbeidstidsbestemmelser for militære
ATS – Arbeidstidsbestemmelser for sivile

BRA – Budsjett- og regnskapsansvarlig (avdeling)

DIF – Driftsenhet i Forsvaret
ESS – Employee Self Service (egenregistrering)

FAD – Fornyings- og administrasjonsdepartementet
FD – Forsvarsdepartementet
FIF – Felles integrert forvaltningssystem

FIN – Finansdepartementet

FPT – Forsvarets personelltjenester

FS – Forsvarsstudien (07)
FST – Forsvarsstaben

FMO – Forsvarets militære organisasjon

FLA – Forsvarets lønnsadministrasjon

FRA – Forsvarets regnskapsedministrasjon
HR – Human Resources

HST – Hærstaben

HTA – Hovedtariffavtalen

JD – Justisdepartementet
LOS – Logistikkprosjektet
LO-stat – Landsorganisasjonen - Stat
LP – Lønnsprosjektet
LST – Luftforsvarsstaben

MEB – Marine Expeditionary Brigade

OPL – organisasjonsplan
OVK - Overenskomstlønnet

PET – Presiseringer, rettelser og tillegg (til iverksettingsbrev fra FD)

PØS – Personell- økonomi og styringsstaben

SAP – Datasystemet som brukes bl.a til lønnsprosessen i FIF
SKO – Stillingskode
SST – Sjøforsvarsstaben
UD – Utenriksdepartementet
UNIO – Hovedorganisasjonen for universitets- og høyskoleutdannede
VO/F – Verstedoverenstkomsten for Forsvaret

WBS – Work Breakdown Structure (kostnadssted i SAP systemet)

YS-stat – Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund
ØG – Østerdalen Garnison
� ATM og ATS.


� De generelle arbeidstidsbestemmelsene i AML kapittel 10 angir:


maksimalt 13 timers sammenhengende daglig arbeid inkludert overtid,


minimum åtte timers daglig fritid,


minimum 28 timer ukentlig hvile,


at passiv tjeneste på arbeidsstedet (slik som hvilende vakt) kompenseres med fritid i forholdet 1:1,


at vernegrenser er rullerende, dvs siste 24 timer, siste syv dager og siste 52 uker.
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