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Forord
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militeerordningen krever et balansert fokus pa bade OF og OR. Det gjenstar allikevel fortsatt mye
arbeid, og ikke minst modning, frem til dagen hvor offiserer og spesialister fungerer som to
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Jeg vil rette en stor takk til min veileder, professor Kare Dahl Martinsen, for talmodighet,
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eksisterende litteratur.
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Bernhard Fog
Gressvik, 19.mai 2016



Sammendrag

Denne studien handler om hvordan offisersrollen pa avdelingsniva i Heeren vil bli pavirket av
den nye ordningen for militeert tilsatte. Lignende studier har ikke blitt gjennomfart i Norge.
Innfgringen av personellkategoriene spesialist (OR, other ranks) og offiser (OF, officer) til
erstatning for det tidligere enhetsbefalet er den mest omfattende endringen innenfor
personellfeltet i Forsvaret i nyere tid. | prosessen frem mot ordningen har fokuset veert rettet mot
OR og opprettelsen av spesialistkorpset. Offiserskorpset og den fremtidige offisersrollen har pa
langt neer fatt den samme oppmerksomheten. | fglge Forsvarssjefens militeerfaglige rad skal
fordelingen mellom OR og OF innen 2024 veere 70 prosent OR og 30 prosent OF. Fremtidens
offiserer skal lede en ny og langt mer kompetent og erfaren gruppe spesialister. Videre vil

spesialistene tilhgre et eget korps med egne rapporteringslinjer og sjefer pa alle niva.

Studien fokuserer pa avdelingsnivaet i Hearen, representert ved Sambandsbataljonen i Brigade
Nord. Metodisk har jeg gatt frem ved & farst foreta en analyse av offisersrollen i sentrale
dokument for militerordningen. Deretter har jeg gjennomfart gruppeintervjuer i
Sambandsbataljonen om forventinger til OF/OR systemet for & nyansere funnene i dokumentene.
Draftingen av funn i dokumenter og intervjuer viser at offisersrollen vil bli pavirket innenfor
dimensjonene makt og autoritet, ledelse og offiserskompetanse. Funnene er ikke
revolusjonerende, men de gir bedre kunnskap om et til na lite dekket aspekt ved OF/OR
systemet. Selv om fokuset er avgrenset til offisersrollen pa avdelingsnivaet i Haeren, bidrar

studien til & starte et nytt forskningsfelt i Forsvaret.



Summary

This thesis examines how the role of the officer will be affected by the new military personnel
scheme. Establishing a specialist corps (OR, other ranks) and an officer corps (OF, officer)
constitute a radical and comprehensive change regarding personnel in the Norwegian Armed
Forces. The focal point of the new scheme is the creation of the specialist corps. The officer
corps and the future role of the officer have not been given the same amount of attention.
According to the Chief of Defence there will be 70 percent specialists and 30 percent officers in
the armed forces by 2024. The future officer will command a new and far more competent and
experienced category of specialists. Furthermore, the specialists will have a separate reporting

line and their own leaders on every level.

To analyse the implications of this reform, the Signal Battalion in Brigade North was chosen.
After a close reading of the official documents and guidelines outlining the reform, group
interviews with Signal Battalion personnel were conducted. The interviews supplemented the
documents on how the officer role will be affected. The concern key aspects are power and
authority, leadership and officer-competence. The process leading up to the reform has been
comprehensive; | have therefore not come across any caveats. However, my thesis offers new
knowledge about the future officer in the OF/OR system. Although the scope of the thesis is
limited to the Army unit level, it contributes to the beginning of the OF/OR research field in the

Norwegian Armed Forces. As far as can be ascertained, no similar studies have been conducted.
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1 Innledning

Den 24.april 2015 ble Stortingsproposisjon 111 LS Ordningen for militeert tilsatte og endringer i
forsvarspersonelloven m.m. (militeerordningen) godkijent i statsrad. Med dette innfarer Norge to
komplementere sgyler for militert personell bestaende av et offiserskorps og et spesialistkorps.
Tidligere personellordninger har vaert innrettet mot andre kompetansebehov enn de Forsvaret har
I dag. Dagens og fremtidens sikkerhetspolitiske situasjon med mer komplekse konfliktscenario,
krevende operasjonsmetoder og militeerteknologiske utvikling stiller starre krav til personellets
kompetanse (Prop. nr. 111 LS, 2014-2015, s. 15). Siden artusenskiftet har Forsvaret gjennomfart
flere moderniseringstiltak for & tilpasse seg bade den militeerteknologiske og operasjonelle
utviklingen, men personellordningene har ikke holdt tritt. Personellsystemene har heller ikke
veert i trad med utviklingen i det sivile hvor fagspesialisering er blitt stadig viktigere i et
hgyteknologisk arbeidsmarked. Forsvaret har til na ikke hatt tilstrekkelige mekanismer for a
verdsette fagkompetanse i forhold til ansettelsesforhold og karrieremuligheter (FD, 2014, s. 1).
Militeerordningen gir personellet vi i dag kjenner som avdelingsbefal og grenaderer et eget
utdanningssystem og mulighet til livslang horisontal karriere. P4 denne maten mener Forsvaret at
man skal ivareta det gkende kompetansebehovet og redusere rekrutterings- og

utdanningskostnader forbundet med hgy turnover og rotasjon.

Ubalanse i alders- og gradsstrukturen har veert en stor utfordring med enhetsbefalsordningen, og
opprettelsen av personellkategoriene offiser (OF) og spesialist (OR) er et tiltak mot dette.
Enhetsbefalsordningen ble rendyrket fra 70-tallet og er en etterlevning fra den kalde krigens
mobiliseringsforsvar. Ordningen tvang alle inn i et vertikalt karrierelgp og ga fa muligheter til
fagspesialisert karriereutvikling. Ordningen var heller ikke i trad med praksis blant vare allierte,
0g Norge er det siste landet i NATO som innfgrer to komplementeere personellkategorier. «Det
norske enhetsbefalssystemet har veert i en uheldig serstilling ved at det ikke har veert
harmonisert med andre NATO-lands militeere personellordninger» (Prop. nr. 111 LS, 2014-2015,
s. 8). Selv om det er et poeng i seg selv a tilpasse personellordningen til alliansen er den
overordnede hensikten med militeerordningen a legge grunnlaget for en balansert
personellstruktur som styrker Forsvarets operative evne (Prop. nr. 111 LS, 2014-2015, s. 6).

! Begrepet turnover brukes om personell som slutter. Rotasjon brukes om personell som bytter stilling/tjenestefelt.
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Militeerordningen omtales som et viktig steg i den videre utviklingen av Forsvaret, og man
forventer at fordelingen av militert ansatte skal veere 30 prosent offiserer og 70 prosent
spesialister innen 2024 (FMR, 2015, s. 27-28). | prosessen frem til OF/OR systemet har det veert
et overveiende fokus pa opprettelsen av spesialistkorpset, mens offiserene i mindre grad er blitt
viet oppmerksomhet. Denne studien vil undersgke hvilke implikasjoner OF/OR har for
offisersrollen.

1.1 Problemstilling og avgrensing

Studiens problemstilling er:

Hvordan vil militeerordningen pavirke offisersrollen?

Basert pa en analyse av ordningens styringsdokumenter er det klart at offisersrollen vil bli
pavirket innenfor dimensjonene makt og autoritet, ledelse og offiserskompetanse. Sa langt er
ikke disse dimensjonene utdypet i hverken proposisjonen eller andre dokumenter. Dette gir
falgende forskningssparsmal for studien:

1. Hvordan vil spesialistkorpset pavirke offiserens makt og autoritet?

2. Hvordan vil offiserens lederskap pavirkes av OF/OR systemet?

3. Hvordan vil kompetansekravet til offiseren endres som fglge av militerordningen?

Selv om Forsvarsdepartementets faglige anbefaling og Stortingsproposisjon 111 LS
argumenterer for et helhetlig OF/OR system er det naturlig at spesialistene er vektlagt i
dokumentene. OR er den starste endringen fra tidligere, og felgelig har utredningsarbeidet og
argumentasjonen i hovedsak veert knyttet til opprettelsen av spesialistkorpset. Dette fokuset har
o0gsa preget debatten i Forsvaret. Offiseren har ikke veert utelatt i prosessen frem mot
militeerordningen, men: «Fokuset er lagt pa den nye spesialistordningen da det er denne som per
i dag innebeerer de stgrste endringene» (Haren, 2015, s. 4). Blant forsvarsgrenene er det Haren
som har vert den fremste forkjemperen for OF/OR systemet. Kjente offiserer har blitt konvertert
til OR og brukt til a fronte spesialistkorpset. Disse har vert fremtredende i debatten og fungert
som rollemodeller for kommende spesialister. Det sterke fokuset pa OR har fart til at det er
utfordrende & se offiserens plass i det nye systemet. Imidlertid er det na tegn som tyder pa at
offisersrollen er i ferd med a bli mer inkludert i debatten. Et eksempel pa dette er at Haerens
sersjantmajor Rune Wenneberg, i sin tale i Oslo Militeere Samfund 25. januar 2016,

kommenterte signalene om at det kan fremsta som mer attraktivt a bli spesialist enn offiser og at
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dette ma tas alvorlig. Han fremhevet ogsa betydningen av samarbeidet mellom kategoriene i den
nye ordningen (Wenneberg, 2016). Selv om Wennebergs utsagn tyder pa en starre vektlegging
av OF fremover er det fortsatt vesentlige utfordringer knyttet til offisersrollen som ikke er dekket

av debatten. Det er disse utfordringene jeg vil fokusere pa.

Heeren sier i sitt grunnlagsdokument for militeerordningen at en forutsetning for a lykkes er at OF
og OR ma ha gjensidig respekt for hverandres komplementare kompetanse. De skal vare
likeverdige, utfyllende, men ha forskjellige arbeidsoppgaver og roller (Haeren, 2015, s. 11).
Heeren skisser de prinsipielle funksjonelle forskjellene mellom kategoriene i figur 1.

A Iu

|
|
|
!
!
va? ’ O F i O R ’ Hvordan?j‘
!
!
!

i Helf?et, fNé’;r? j ' Deta.ljer,
|taktikk : teknikk

Figur 1: Funksjonelle forskjeller (Heren, 2015, s. 11)

OF skal fokusere pa helheten og hva som skal gjgres, mens OR skal ha fokus pa detaljer og
hvordan oppgavene skal utfares. Det er i det overlappende omradet mellom offiserens hva og
spesialistens hvordan oppgave- og rollefordeling blir seerlig viktig. Det vil veere utfordringer
knyttet til disse avklaringene, og derfor er det i dette spenningsfeltet mellom OF og OR jeg vil

belyse aspekter som vil fa implikasjoner for den fremtidige offisersrollen.

Studien avgrenses til bataljonsnivaet i Haeren. Her skapes operativ evne gjennom produksjon av
mannskaper og oppdragslgsning, men det er lang avstand mellom de overordnede
styringsdokumentene og det utgvende ledd. Derfor er det relevant a se pa hva de praktiske
konsekvensene av ordningen kan innebere for avdelingsnivaet. Det har veert naturlig a velge en

avdeling i Heeren som gjenstand for undersgkelsene da de gvrige forsvarsgrenene ikke kan sies a
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ha kommet like langt i innfgringsprosessen. Heeren har veert padriver for ordningen, og har
falgelig opparbeidet seg et hayere modenhetsniva om OF/OR enn de andre forsvarsgrenene. Jeg
velger & ta for meg Sambandsbataljonen i Brigade Nord for & svare pa problemstillingen.
Forskningssparsmalene vil vere styrende for utviklingen av det analytiske rammeverket,
undersgkelsene i bataljonen og drefting av funn. Selv om undersgkelsene avgrenses til
Sambandsbataljonen, og eventuelle funn primert vil veere valide for denne avdelingen, skiller
ikke bataljonen seg nevneverdig ut fra andre avdelinger i Hearen. Jeg vil derfor diskutere

overfgrbarheten av mine funn i metodekapitlet.

Jeg skylder leseren a gjgre oppmerksom pa at Stortingsproposisjon 111 LS tar for seg flere
forhold enn OF/OR systemet. Den beskriver blant annet ogsa ordninger for avansement,
utdanning, avskjed med redusert lann, embetsutnevnelser, laerlinger og praksiskandidater og
disponeringer. | det store viderefares tidligere bestemmelser, men de tilpasses OF/OR systemet.
Disponeringsordningen oppleves som en innskjerping da Forsvaret gis anledning til a beordre
personell til stillinger for & sikre kompetanse og kontinuitet pa lavere gradsniva. En viktig del av
proposisjonen er de ngdvendige endringene i lovverket som ma til for & implementere
militeerordningens bestemmelser. Det er en stor fordel at proposisjonen samler tidligere
ordninger i et dokument, men opprettelsen av et spesialistkorps og et offiserskorps er
hovedinnholdet i dokumentet. Jeg vil ikke ta for meg forhold i proposisjonen ut over OF/OR.

1.2 Forskningsfeltet OF/OR i Norge

Ordningen for militeert tilsatte ble vedtatt i 2015. Neerhet i tid forklarer hvorfor det enna ikke er
gjennomfart studier ut over utredningsarbeidet om temaet i Norge. Utdanningsinstitusjonene i
Forsvaret begynner derimot a fatte interesse for feltet. Forsvarets hggskole har fatt et
forskningsoppdrag fra Forsvarsdepartementet om strategisk kompetanseledelse i
Forsvarssektoren. Oppdraget apner for tre doktorgradsstipendiater, hvorav den ene er direkte
knyttet til militeerordningen og OF/OR. Videre oppfordrer hggskolen mastergradsstudenter til &
forme problemstillinger som statter opp under forskningsoppdraget fra departementet. Det er
noen studenter i mitt kull som har valgt dette, men det er bare min oppgave som rettes mot
OF/OR. Krigsskolen har en tydelig egeninteresse i & fokusere pa OF/OR fordi det er denne
institusjonen som skal sgrge for bade befals- og offisersutdannelsen i det nye systemet. Hele 11

bacheloroppgaver ved Krigsskolen har OF/OR som tema denne varen.



Den voksende interessen viser at det vil vere et gkende tilfang pa forskning om temaet, men jeg
har i mitt sgk etter relevant norsk akademisk litteratur funnet lite som direkte bergrer
problemstillingen. Derfor har jeg forsgkt a se pa erfaringer gjort i andre land. Sett utfra
samfunnsstruktur, kultur og forsvar er Sverige, Danmark og Nederland sammenlignbare med
Norge. Sverige besluttet a ga fra sitt enhetsbefalssystem til en tilpasset OF/OR ordning basert pa
NATO-standard i 2006 (Gertsson, 2009, s. 5). Danmark og Nederland har lengre tradisjoner med
underoffiserskorps. | 2009 konkretiserte nederlenderne sin tilneerming med dokumentet Policy
vision concerning the NCO in the Royal Netherlands Army, og Haeren har brukt dette som
referanse for utforming av sitt eget grunnlagsdokument (Haeren, 2015, s. 4). | de tre landene er
det publisert omfattende mengder litteratur om lederskap, profesjon og offisersutdannelse, men
jeg har ikke funnet relevant materiale som tar for seg offisersrollen i forhold til OR. Heller ikke i
NATOs generelle utdanningsplaner for begge kategorier er offiserens relasjon til spesialisten
beskrevet spesielt. | OR-pensumet finnes det en egen modul for hvordan OR skal forhold seg til
OF, mens det for OF kun er en generell ledelsesmodul. (NATO, 2011, 2013). Mangelen pa

relevant litteratur har fert til at jeg har valgt bort en komparativ tilneerming.

At denne studien dermed blir rent norsk passer godt med Stortingsproposisjon 111 LS. Der
understrekes det at det kan veere ulemper med et spesialistkorps etter NATO-standard da mange
av NATO-landene kjennetegnes ved forhold som ikke er ssmmenlignbare med norske.
Proposisjonen slar derfor fast at spesialistkorpset ma veere en «norsk modell» basert pa
Forsvarets behov (Prop. nr. 111 LS, 2014-2015, s. 26). Haerens sersjantmajor har ogsa
understreket viktigheten av en egen norsk tilnzerming.? Wenneberg har konferert med en rekke
allierte land om innfgring av OF/OR systemet. Flere av dem valgte a adoptere en amerikansk
eller britisk modell, og alle frarader na dette. Systemet ma bygges pa var egen egalitaere

samfunnsstruktur. Derfor star likeverd mellom kategoriene sentralt i den norske modellen.

1.3 Utviklingen frem til OF/OR

Det er to hovedgrunner til at ordningen ble vedtatt i 2015. For det fgrste har den
sikkerhetspolitiske og militeerteknologiske utviklingen tvunget frem gkt behov for kompetanse
og profesjonalitet i Forsvaret, og tidligere personellordninger har ikke veert tilstrekkelige til &
ivareta dette. For det andre har sterke drivkrefter jobbet for et OF/OR system.

% Rune Wenneberg. Workshop om OF/OR ved Forsvarets hagskole 6.april 2016.



Den sikkerhetspolitiske og militeerteknologiske utviklingen har veert omfattende siden slutten av
den kalde krigen. Konfliktene pa Balkan pa 90-tallet og krigen mot terror siden 2001 har endret
det sikkerhetspolitiske bildet fundamentalt. Fra & veere et mobiliseringsforsvar til beskyttelse av
eget territorium ble Forsvaret endret til et innsatsforsvar med stort fokus pa operasjoner i
utlandet pa 2000-tallet. Norge har deltatt med betydelige styrker pa Balkan, i Afghanistan, Irak
og Afrika. Perioden med operasjoner i utlandet har medfart mange leerdommer, blant annet
knyttet til det & ha relevant materiell tilgjengelig og evnen til & forflytte og understette styrker.
Ikke minst er betydningen av a ha erfarent og kompetent personell pa alle niva blitt tydelig. | de
senere ar har det i tillegg oppstatt en ny alvorlig sikkerhetspolitisk utfordring. Russlands
hybridkrigfaring i Georgia 2008, annekteringen av Krim-halvgya i 2014 og den pagaende
konflikten i Ukraina farer til at NATO og Norge star overfor de potensielt mest krevende
politiske og militeere utfordringene siden den kalde krigen. Forsvarssjefens militeerfaglige rad
(FMR) fra 2015 sier at Forsvaret trenger gkt beredskap, kortere reaksjonstid og styrket operativ
evne for a mate disse utfordringene (s. 15). I tillegg er den militeerteknologiske utviklingen sveert
rask. Moderne vapensystemer og militeer kommunikasjonsteknologi stiller stadig sterre krav til
kompetanse hos brukere og driftspersonell. | falge FMR vil Forsvaret fortsette & investere i ny
teknologi for a bedre den operative evnen, og dette farer til at man vil ha starre behov for
spesialisert personell med dyp fagkunnskap i den fremtidige forsvarsstrukturen (s. 25).

Selv om enhetsbefalsordningen ikke har veert egnet til & ivareta behovet for profesjonalitet,
kompetanse og spesialisering har Forsvaret tidligere hatt personellordninger som kan minne om
militeerordningens OF/OR system.® Etter at Haeren ble opprettet i 1628 oppstod betegnelsene
over-officer og under-officer. | utgangspunktet var ikke intensjonen a skape et klasseskille, men
ut over 1700- og 1800-tallet ble forskjellene mellom de to kategoriene alt tydeligere
(Christophersen, 1978, s. 11). Pa starten av 1900-tallet farte samtidens egalitere politiske ideer
til et behov for & demokratisere Forsvaret og offisersstanden. Begrepene offiser og underoffiser
ble erstattet med enhetsbefal med Heerordningen av 1927 (s. 14). Enhetsbefalet ble innfgrt med
befalsordningene av 1930 og 1933. Ordningene fungerte ikke etter intensjonen og forskjellige
varianter av underoffiserskorpset eller spesialistbefalet fortsatte a eksistere i forsvarsgrenene
frem til 1970-tallet. Perioden var preget av kamp om like rettigheter for alt befal mellom
Forsvaret, befalsorganisasjonene og politiske krefter (Bade, 2012, s. 17-19). Flere revisjoner av

¥ For utdypende redegjgrelse og analyse av befalsordningens utvikling se K. A. Jakobsens hovedoppgave Hvorfor
ble underoffiserskorpset avskaffet? og H. Haiback et.als gruppeoppgave En studie av befalsstrukturens skjebne
(begge Luftkrigsskolen 1994) og T. S. Bades masteroppgave Why not professionals? (Forsvarets hggskole 2012).
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befalsordningene hadde fart til et intrikat system av forskjellige kategorier med ulike muligheter
for opprykk og utdanning. Basert pa Andreassenutvalgets anbefaling fra 1973 ble disse
ulikhetene tilnzermet utjevnet ved Stortingsproposisjon nr. 143 (1975-76) (Hgiback et al., 1994,
s. 13-16). Med dette ble de siste restene av underoffiserskorpset, eller datidens spesialistkorps,
avskaffet (Bade, 2012, s. 19). Forsvaret hadde pa den tiden behov for a produsere store mengder
offiserer etter samme lest til mobiliseringsforsvaret. Dette innebar at alle matte falge et ensartet

vertikalt karrierespor for a oppna forfremmelse og lgnnsgkning.

Kontinuerlig revidering og endring av befalsordningen utover 80- og 90-tallet forte til en meget
utfordrende situasjon for Forsvaret. | et intervju i Tore Bades masteroppgave fra 2012 sier
admiral Arne Rgksund at Forsvarsdepartementet hadde to store bekymringer vedrgrende
personellstrukturen mot slutten av 90-tallet (s. 20). For det forste var det altfor mange offiserer
fra midlere til senior niva og for det andre var det tydelig ikke nok offiserer pa lavere niva i
strukturen. | forbindelse med Stortingsproposisjon nr. 45 (2001-2002) Omlegging av Forsvaret i
perioden 2002-2005 anbefalte Rgksundutvalget & innfare en form for et spesialistkorps med
lavere pensjonsalder. Dette skulle bedre ubalansen i alders- og gradsstrukturen og heve
kompetansen pa lavere niva (Bade, 2012, s. 20). Pa grunn av den pagaende pensjonsreformen var
dette politisk uakseptabelt og lgsningen ble et kompromiss. Stortingsproposisjon nr. 42 (2003-
2004) Den videre moderniseringen av Forsvaret i perioden 2005-2008 opprettet en ny
personellkategori, avdelingsbefal. Avdelingsbefalet fikk sakalt «avgrenset langtidstilsetning» ved
at de matte slutte ved fylte 35 ar mot en bonusutbetaling, selv om Forsvaret opprinnelig gnsket
en hgyere aldersgrense (s. 78). Avdelingsbefalsordningen ble innfart ved befalsordningen av
2005 (BO 05) og er forlgperen til dagens OF/OR system.

BO 05 fgyde seg inn i den lange rekken av personellordninger som ikke har fungert etter
intensjonen. Bade Forsvarsdepartementets og Haerens evalueringer av ordningen i perioden 2008
til 2011 viste stor grad av misngye blant avdelingsbefalet (Bade, 2012, s. 21). Ordningen Kklarte
ikke a motivere et tilstrekkelig antall avdelingsbefal til & fullfere sin kontraktstid. I gjennomsnitt
var personellet i tjeneste til fylte 26-27 ar (Prop. nr. 73 S, 2011-2012, s. 122). Avdelingsbefalet
hadde vesentlig hgyere sluttrate enn yrkesoffiserene, og dette ga negative konsekvenser for
profesjonalitet, erfaring, kompetanse, kvalitet og effektivitet (FD, 2014, s. 27-28). En annen
alvorlig konsekvens var at et generelt lavt erfaringsniva blant personell pa lavere niva kunne

begrense evnen til & gjennomfgre operasjoner. Stortingsproposisjon nr. 73 LS (2011-2012) Et



forsvar for var tid lanserte en satsning pa a utvikle og beholde spesialistkompetanse med hensyn
til avdelingsbefalet (s. 122-123). Dette ble viderefert i Stortingsmelding nr. 14 (2012-2013)
Kompetanse for en ny tid. Forsvaret fikk i oppdrag a utrede fremtidige personellordninger,
herunder mulighetene for et spesialistkorps (s. 56). Spesialistkorpset ble som nevnt i
innledningen vedtatt 24.april 2015 ved at militeerordningen erstattet tidligere befalsordning og
ordningen for vervet personell (Prop. nr. 111 LS, 2014-2015, s. 7).

I tiden etter Rgksundutvalget har fremtredende drivkrefter og noen sterke enkeltpersoner
pavirket prosessen frem mot OF/OR systemet. General Sverre Diesen argumenterte sterkt for
profesjonalisering av Forsvaret og et spesialistkorps, men matte ta til takke med
avdelingsbefalsordningen i sin tid som Forsvarssjef (Bade, 2012, s. 21). Etter hvert ble Haeren
den fremste padriveren for spesialistkorpset. Serlig generalinspektar Per Sverre Opedal (2009-
2013) gjorde dette til en av sine viktigste saker. | en tale i Oslo Militeere Samfund i 2011
oppsummerte han argumentasjonen for spesialistkorpset ved a peke pa viktigheten av klartider
bade for innsats i Norge og i utlandet. Haerens oppdrag i Afghanistan understreket
ngdvendigheten av erfaring og kompetanse i dagens komplekse konflikter. Et ytterligere
argument var den hgye sluttraten blant grenaderer og avdelingsbefal og de haye
utdanningskostnadene forbundet med dette. | tillegg refererte Opdal til empiriske undersgkelser
gjennomfart i Haeren som klart viste at grenaderer og avdelingsbefal var positive til en
omfattende endring i personellordningen, og at dette ville kunne bidra til at flere fortsatte i
Forsvaret (Opedal, 2011). Heeren gjennomfarte ogsa pilotprosjekter i noen av sine mest profilerte
avdelinger, Forsvarets Spesialkommando og Telemark Bataljon.* Gjennom iherdig innsats ble
spesialistkorpset forankret internt i Haeren: «Et gnske om et eget spesialistkorps har derfor etter
hvert blitt mer og mer fremtredende fra personellet selv» (Prop. nr. 111 LS, 2014-2015, s. 25).

I tillegg har befalsorganisasjonene ivret for a endre BO 05. De var i utgangspunktet motstandere
av avdelingsbefalsordningen som de mente hindret den enkeltes mulighet til et livslangt yrkeslagp
I Forsvaret (Bade, 2012, s. 20). Handlingsprogrammet til Norges offisersforbund (NOF) for
perioden 2010-2014 stadfestet at NOF skulle jobbe for at: «Avdelingsbefalsordningen erstattes
med en modell som baseres pa gkt forutsigbarhet, livslang militeer yrkeskarriere og
videreutdanning etter grunnleggende befalsutdanning» (s. 6). Befalets fellesorganisasjon (BFO)

fulgte den samme linjen. «... tiden er overmoden for & utarbeide en befalsordning som ivaretar

* Forsvarets spesialkommando var en del av Hzren frem til den ble innlemmet i Forsvarets Spesialstyrker 1.januar
2014.
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Forsvarets og personellets behov» uttrykte Eivind Solberg, lederen for BFO, i Offisersbladet i
2012 (s. 22). Det skal veere sagt at hverken NOF eller BFO er tilfredse med alle aspekter av

militeerordningen, da flere av rammebetingelsene fra avdelingsbefalsordningen er viderefart. °

Oppsummert har dette avsnittet vist at veien frem til OF/OR i Norge har vart pavirket av den
nye sikkerhetspolitiske situasjonen og den militeerteknologiske utviklingen. Det tidligere
rammeverket for militert personell har ikke veert i stand til a ivareta hverken Forsvarets behov
for erfaring og kompetanse eller den enkeltes muligheter for karriere. Sterke drivkrefter med

Haeeren og befalsorganisasjonene i spissen har akselerert prosessen.

1.4 Studiens struktur

Denne studien deles inn i fem kapitler. Innledningen forklarer problemstillingen og hvorfor
undersgkelsene er avgrenset til avdelingsnivaet i Haeren. Det farste kapitelet bidrar ogsa til &
sette studien i kontekst ved a redegjere for forskningsfeltet OF/OR og for utviklingen frem til
dagens militeerordning.

Kapittel to utdyper det analytiske rammeverket. Her forklares farst sentrale begreper. Deretter
forklares hvorfor makt og autoritet, ledelse og offiserkompetanse er sentrale faktorer.
Rammeverket danner grunnlaget for intervjuene i Sambandsbataljonen og drgftingen senere i
studien.

I metodekapittelet forklares og begrunnes valg av metode og forskningsdesign. Gruppeintervju
er en uvanlig datainnsamlingsmetode, og fordeler og ulemper blir diskutert. | tillegg redegjer jeg
for valg av undersgkelsesobjekt og respondenter og gjennomfering av intervjuer og dataanalyse.
Til slutt i kapitelet vurderes studiens forskningskvalitet.

| det fjerde kapitelet draftes intervjuresultatene opp mot faktorene i det analytiske rammeverket.
Pa denne maten knyttes de overordnede dokumentene til avdelingsnivaet.

I avslutningskapitlet besvares forskningsspgrsmalene og problemstillingen om militeerordningens

pavirkning pa offisersrollen ved a trekke konklusjoner fra drgftingen.

> Telefonsamtale med forbundsleder i NOF, Egil André Aas, og leder i BFO, Jens Jahren, 7.april 2016.



2 Analytisk rammeverk

Dette kapittelet bestar av en generell begrepsavklaring for lesere som ikke er godt kjent med
militeerordningen. Deretter viser jeg hvordan og hvorfor analysen av styringsdokumentene har
fart frem til faktorene makt og autoritet, ledelse og offiserskompetanse. Faktorene utdypes ved
hjelp av teori og etablerte begrepsdefinisjoner, og utgjer grunnlaget for intervjuene i
Sambandsbataljonen og den pafglgende drgftingen. Pa denne maten blir det analytiske
rammeverket en forutsetning for studiens struktur, undersgkelser og drgfting. Jeg ma allikevel
veere forberedt pa at intervjueresultatene kan avvike fra rammeverket. Dette utdyper jeg i
innledningen til metodekapittelet.

2.1 Begrepsavklaring

For lesere som ikke er kjent med den nye militeerordningen og OF/OR systemet kan en del
begreper virke diffuse. Samtidig benyttes noen begreper om hverandre i den daglige debatten.
Hvis de ikke skilles fra hverandre mister de analytisk skarphet. Derfor er det ngdvendig a se

naermere pa hvordan begrepene defineres i grunnlagsdokumentene for den nye ordningen.

Med enhetsbefal menes alt personell med befals- eller krigsskoleutdanning i tidligere
personellordninger. | grad spenner enhetsbefalet fra sersjant til general. Etter BO 05 ble
enhetsbefalet i hovedsak delt inn i kategoriene yrkesoffiser og avdelingsbefal. Yrkesoffiseren var
fast tilsatt frem til pensjonsalder etter gjennomfert grunnleggende offisersutdannelse (GOU) ved
en av krigsskolene eller hgyere sivil utdanning og Krigsskolens kvalifiseringskurs (KS KVAL).
Avdelingsbefalet pa sin side hadde gjennomfart grunnleggende befalsutdanning (GBU). De
hadde et aldersbegrenset tilsetningsforhold til fylte 35 ar og en bonusordning ved fullfart
tjeneste. Begrepene enhetsbefal, yrkesoffiser og avdelingsbefal opphgrer med den nye
ordningen.

Offisersutdanningen i Haeren foregar ved Krigsskolen (KS). Kadettene er enten allerede befal nar
de starter utdanningen eller tar et 4-arig gjennomgaende utdanningslgp hvor GBU gjennomfares
det farste aret (KS gjennomgaende).

En annen viktig kategori som blir omfavnet av militeerordningen er vervet personell, kalt
grenaderer i Haeren og Luftforsvaret og matroser i Sjagforsvaret i tidligere ordning. Disse er
rekruttert fra farstegangstjenesten og tilsatt pa kontrakter av tre ars varighet. Grenaderene og
matrosene hadde en begrensning pa tre kontraktsperioder, maksimalt ni ars tjeneste i den forrige
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ordningen. | militeerordningen brukes grenader i Haeren og Luftforsvaret og konstabel i
Sjeforsvaret. Da denne studien omhandler forhold i Heeren brukes kun betegnelsen grenader
videre.

I militeerordningen, brukes offiser, eller OF, om personell som vil tilhgre det nye offiserskorpset.
Som for tidligere ordning vil dette vere personell som har gjennomfart GOU, eller har oppnadd
GOU-status gjennom KS KVAL. OF 1-9 er gradsbetegnelsen for offiserene og tilsvarer i Haeren
spennet fenrik til general.

Med spesialist, eller OR, menes personell som vil tilhgre spesialistkorpset. Dette er
avdelingsbefal, grenaderer og et antall tidligere yrkesoffiserer som vil konverteres til spesialister.
OR star for other ranks og har spennet OR 1-9. Vernepliktige mannskaper vil ha graden OR-1 og
grenaderer OR 2-4. Personell som har gjennomfart grunnleggende, og med tiden, videregaende
befalsutdanning (VBU) vil vaere befal i gradsspennet OR 5-9. De har fellesbetegnelsen sersjant,
hvor sersjantmajor (OR-9) er den hgyeste graden. Felles for spesialistene i den nye ordningen er
at de i utgangspunktet er tilsatt til fylte 35 ar (T-35). Deretter vil de, avhengig av opparbeidet
kompetanse og Forsvarets behov, kunne tilsettes til pensjonsalder pa lik linje med offiserene (T-
60). Noen spesialister, eksempelvis ingenigrer utdannet ved Forsvarets ingenigrhggskole (FIH),
tilsettes som OR T-60 rett etter utdanning pa grunnlag av kompetanseniva.

OF og OR er de offisielle gradshetegnelsene i NATO. Norge velger a betegne personell i OR
sgylen som spesialister. Flere land i NATO bruker betegnelsen non-commissioned officer (NCO)

om spesialister i gradsspennet OR 5-9.

2.2 OF/OR i styringsdokumentene

Dokumentene jeg har lagt til grunn for analysen er Forsvarsdepartementets faglige anbefaling for
militeerordningen (2014), Stortingsproposisjon 111 LS (2014-2015) og Haerens
grunnlagsdokument for militerordningen (2015).% Disse bygger p& hverandre. Den faglige
anbefalingen er grunnlaget for proposisjonen. Begge har et overordnet strukturelt preg og har til
hensikt & argumentere for OF/OR ordningen. Hearens grunnlagsdokument har et annet fokus, det
forsgker & operasjonalisere den vedtatte ordningen for: «... a etablere Heaerens helhetlige
perspektiver pa hvordan militeerordningen bar utgves i Haeren» (Hearen, 2015, s. 4). Derfor er

dette dokumentet sentralt for studien. En utfordring er imidlertid at dokumentet er levende, det

® Forsvarsdepartementets faglige anbefaling og Heerens grunnlagsdokument er gradert unntatt offentlighet. Innholdet
i denne studien er godkjent for offentligheten av dokumentutstederne.
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oppdateres fortlgpende basert pa utviklingen i Heaeren. Jeg benytter versjon 3.9 datert 3.desember
2015.

| samtlige dokumenter er det lagt starst vekt pa spesialistene, men det er kun i Heerens
grunnlagsdokument dette fremheves (Haeren, 2015, s. 4). Det betyr ikke at offiseren ignoreres:
«Dette innebeaerer ikke at Haeren kan utelate fokus pa offiseren i videreutvikling av
militeerordningen, men med utgangpunkt i dagens rolle utvikle den fremtidige offisersrollen
komplementzaer med befalsrollenx (s. 4). | tidligere versjoner manglet denne setningen. Dette

viser at Heren er i ferd med & inkludere offiseren i starre grad i utviklingen av OF/OR systemet.

For & avdekke forhold i spenningsfeltet mellom offiserskorpset og spesialistkorpset har jeg tatt
utgangspunkt i definerte karakteristikker for OF og OR. Tabellen under fra departementets

faglige anbefaling viser likheter og forskjeller mellom kategoriene.

OF 1-9 Offiserer

OR 5-9 Befal

OR 2-4 Grenaderer og matroser

Militaer profesjon

Militaer profesjon

Militaer profesjon

Ledelse, kommando og kontroll

Utgvende lederskap

Oppfelgende lederskap (OR 4)

Breddekompetanse

Dybdekompetanse

Dybdekompetanse

Militaer akademisk utdanning

Fagutdanning eller funksjonsrettet
akademisk utdanning

Fagutdanning eller funksjonsrettet
akademisk utdanning

Fagkompetanse

Fagspesialister

Fagspesialister

Vertikal karriere

Horisontal- og fagkarriere

Horisontal- og fagkarriere

Moderat rotasjon

Lav rotasjon

Lav rotasjon

Lav turnover

Lav til moderat turnover

Moderat turnover

Lav andel aldersavhengig
kompetanse

Moderat andel aldersavhengig
kompetanse

Hey andel aldersavhengig
kompetanse

Sette sammen og fére kommando
over flere funksjonelle enheter

Utvikling og ledelse av funksjonelle
enheter

Del av funksjonelle enheter

Operasjonell kompleksitet

Faglig kompleksitet

Faglig kompleksitet

Tabell 1 — Karakteristikker for de militeere personellkategoriene (FD, 2014, s. 48)

Varianter av denne tabellen er sentrale i samtlige dokumenter og nyttes for a illustrere skillet

mellom OF og OR. Basert pa egen erfaring og kjennskap til avdelingsnivaet har jeg brukt

karakteristikkene i dokumentanalysen.
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Far jeg konkretiserer analysen opp mot makt og autoritet, ledelse og offiserskompetanse vil jeg
knytte noen kommentarer til kulturbegrepet og den militeere profesjon. Dokumentene
understreker at dette er viktige elementer i utviklingene av OF/OR systemet:
Endelig er den kulturelle dimensjonen en vesentlig faktor som vil pavirke bade implementeringen
og hvordan den nye ordningen vil fungere over tid. Forsvarets kultur er i stor grad knyttet til
enhetsbefalsordningen og offiserens rolle. Det blir derfor viktig & skape bevisstgjering omkring
spesialistkorpsets rolle og hvordan offiserer, befal og grenaderer skal utfylle hverandre (Prop.
nr. 111 LS, 2014-2015, s. 36).
I trad med norske likhetsidealer legges det vekt pa at den nye militeerordningen ikke skal fare til
et klasseskille mellom OF og OR likt det gamle underoffiserskorpset. Personellkategoriene er
ment & utfylle hverandre i en gjensidig avhengighet, basert pa tillit og respekt (Hzren, 2015, s.
12). Heerens grunnlagsdokument slar fast at OF og OR skal veere komplementaere og at den
militeere profesjonen skal formes av begge kategorier. Videre finner vi at: «Militeerordningen vil
medfgre endringer i haerkulturen» (Hzren, 2015, s. 8). Utvikling av en omforent kultur for bade
OF og OR er sannsynligvis den starste suksessfaktoren for militeerordningen, langt viktigere enn
strategimgter og implementeringsplaner. Frasen «culture eats strategy for breakfast» tar veere
kjent for de fleste og understreker betydningen av kulturbegrepet.” Kulturen vil imidlertid formes
etter hvordan OF/OR systemet utspiller seg i avdelingene. Bade proposisjonen og Haerens
grunnlagsdokument viser til at kulturutviklingen vil ta lengre tid enn implementeringsperioden
frem til 2020. P4 samme mate vil den militeere profesjonen over tid pavirkes og formes av
militeerordningen. Antakeligvis vil dette veere et generasjonsprosjekt. Derfor mener jeg at det na
er for tidlig & fokusere pa disse dimensjonene spesifikt, og jeg vil ikke utlede en egen faktor eller

drgfte offisersrollen i forhold til kultur og profesjon.

2.3 Makt og autoritet

Makt er en forutsetning for ledelse. Uten makt vil ikke lederen kunne pavirke undergitte til &
utfgre de oppgavene han/hun gnsker. Makt kan derfor defineres som evnen til & endre andres
adferd (Vecchio, 2013, s. 245). Kommandolinjen i det militeere hierarki er et system av makt

fordelt mellom ledere pa alle niva.

For a kunne analysere maktfordelingen mellom OF og OR i dokumentene har jeg tatt

utgangspunkt i John French og Bertram Ravens fem kilder til makt fra 1959: Belgnningsmakt,

" «Culture eats strategy for breakfast» skal opprinnelig stamme fra Peter Drucker og blitt gjort kjent av Mark Fields,
president i Ford (Torben, 2014).
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tvangsmakt, legitim makt, referansemakt og ekspertmakt. Denne klassifiseringen er mye brukt
som utgangspunkt for forskning (Strand, 2008, s. 197).2 Referanse- og ekspertmakt er uformell
og ofte en del av lederens personlighet, mens legitim makt, belgnningsmakt og tvangsmakt er
formell og ligger til selve stillingen som sjef (Vecchio, 2013, s. 250). Robert Vecchio forklarer
maktkildene slik: Belgnningsmakt innebeerer evne og mulighet til & bestemme hvem som skal fa
ulike typer belgnning, eksempelvis forfremmelse, lannsforhgyelse og mer prestisjefylte
arbeidsoppgaver. Tvangsmakt pa den annen side handler om & pavirke undergitte gjennom evnen
og retten til & pafgre negative sanksjoner. Legitim makt er basert pa at undergitte aksepterer
lederens rett til & bestemme og lar seg lede. Referansemakt er uformell pavirkningsevne. Enkelte
personer har en tillitsvekkende personlighet eller spesielle kvaliteter som gjar at andre vil se opp
til og rette seg etter disse rollemodellene. En rollemodell kan veere den formelle lederen, men
trenger ikke & vere det. Ekspertmakt relateres til en persons spesifikke kompetanse. Man
oppseker eksperter for rad og veiledning, og en spesialist innenfor et fagfelt oppnar makt
gjennom sine kunnskaper (Vecchio, 2013, s. 247-249).

Jeg mener French og Ravens klassifisering er upresis fordi den ikke inkluderer
autoritetsbegrepet. Makt og autoritet ma ses i sammenheng fordi begge handler om evnen til &
pavirke andre. Autoritet kan betegnes som: «... strukturelt betingede maktforhold som
opprettholdes ved at de bergrte parter oppfatter dette forholdet som selvsagt, gitt eller
ubestridelig og derfor rettferdig» (@sterud, 2007, s. 21). Denne definisjonen bygger pa Max
Weber som hevdet at autoritet i moderne regulerte samfunn er legal-rasjonell i form av
«myndighet til & befale og plikt til & adlyde» (Weber, 2000, s. 75; @sterud, 2007, s. 296). ° |
Forsvaret er hierarkiet regulert og godtatt av organisasjonen. Sjefen har bade rett og plikt til &
lede, og undergitte stiller ikke sparsmal ved dette pa grunn av autoriteten som ligger til
stillingen. Samtidig har han/hun rett og evne til & bade belgnne og straffe undergitte.'® «Den

effektive og aksepterte makt fremtrer nettopp som autoritet» (Strand, 2008, s. 196).

81 1965 skal John French ha lagt til en sjette kilde til makt: Informasjonsmakt. Jeg har valgt & falge Strand og
Vecchio som ikke inkluderer informasjonsmakt.

% De fleste referanser til Weber sier at han delte autoritetsbegrepet i tre: Legitim, tradisjonell og karismatisk
autoritet. Min forstaelse er at han opprinnelig knyttet autoritet til legitime herredemmer (eller styringsformer), og at
det var tre slike: Legitimt, tradisjonelt og karismatisk herredgmme.

1% En militzer sjef kan formelt belgnne i form av gode tjenesteuttalelser, anbefaling til avansement, mer ansvarsfulle
arbeidsoppgaver etc. Straff eller tvang kan han/hun pafere ved negative tjenesteuttalelser, refs i henhold til
disiplinarreglementet etc.
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Autoritet knyttes ogsa til individet. Personlig autoritet kan defineres til a besta av fysisk
fremtoning, emosjonelle kvaliteter som selvtillit, mentale forutsetninger som motivasjon,
fagekspertise, samt formelle forhold som personens stilling og plass i hierarkiet (Mandrup, 2004,
s. 67). Autoritet har med andre ord pa samme mate som makt bade en formell og uformell
dimensjon. Forsvarssjefens grunnsyn pa ledelse i Forsvaret (FGL) fra 2012 underbygger dette
ved: «... en leders autoritet kommer fra to kilder: En offisiell (rang og posisjon) og en personlig

(erfaring, karakter, omdgmme, personlig eksempel og pavirkningskraft)» (s. 6).

Begrepene er knyttet sammen fordi formell makt fremtrer som autoritet, og personlig autoritet
kan fare til uformell pavirkningsevne i form av referansemakt og ekspertmakt. I tillegg kan
personlig autoritet forsterke lederens formelle posisjon. For a gjere begrepsbruken tydelig i
forhold til French og Ravens klassifisering definerer jeg formell makt og autoritet til & omfatte
belgnningsmakt, tvangsmakt og legitim makt. Referanse- og ekspertmakt er uformell makt og
autoritet.

Jeg hevder at offiseren i enhetsbefalsordningen har hatt betydelig bade formell og uformell

pavirkningsevne, nermest et maktmonopol. Formell i kraft av sin definerte rolle som sjef og
uformell i form av et faglig, aldersmessig og erfaringsmessig fortrinn i forhold til undergitte.
Dette har seerlig veert gjeldene for vernepliktsavdelinger. Analysen av dokumentene viser at

spesialistkorpset vil utfordre bade offiserens formelle og uformelle makt og autoritet.

2.3.1 Implikasjoner for offiserens formelle makt og autoritet

| dette avsnittet omtales offiserens rolle som sjef for tropp, kompani og bataljon.

| falge dokumentene skal OF og OR utfylle hverandre, ogsa innenfor ledelsesstrukturen. Pa
samme mate som det er sjefer blant offiserene utpekes det sjefer blant spesialistene,
sjefssersjanter og mestersersjanter. Sjefsersjantene tjenestegjer i avdeling og mestersersjantene
har sitt virke som «vokter av fag» pa vapenskoleniva. Disse knyttes sammen i sjefssersjantlinjen
(SSL). SSL skal vaere underordnet kommandolinjen, men vil ga parallelt med denne fra laveste
hensiktsmessige niva til Harens sersjantmajor. Det er forventet at mange saker som ikke far den

ngdvendige prioritet i kommandolinjen skal kunne lgses raskt i SSL (Heren, 2015, s. 14-19).

For offiseren pa avdelingsniva innebzrer dette noe helt nytt. Alle offiserer som farer kommando
vil fa en «OR-makker» ved sin side. Det er allerede utpekt en sjefssersjant i alle bataljoner, og i
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nar fremtid vil det utnevnes sjefssersjanter for kompaninivaet. Pa troppsnivaet vil sannsynligvis
nestkommanderende tropp veere OR og fylle rollen som sjefssersjant. «Sjefsersjanten er
avdelingens seniorsoldat og skal gjennom handling, ord og gjerninger fremsta som et forbilde og
representant for OR-korpsets medlemmer» (Haeren, 2015, s. 14). | fglge Haerens
grunnlagsdokument vil sjefssersjanten fa en meget omfattende rolle. Han/hun vil innga i
avdelingens kjerneledergruppe og veere sjefens nermeste radgiver. | tillegg vil sjefssersjanten
veere ansvarlig for blant annet tjenestebestemmelser, disiplin, holdninger, etikk, fysiske krav,
soldatferdigheter, operativ sikkerhet og gjeldende regler og prosedyrer. Videre skal
sjefssersjanten vere faglig ansvarlig innenfor egne ansvarsomrader og overfor avdelingens
gvrige spesialister. Ikke minst er han/hun ansvarlig for utviklingen av en sunn og felles
avdelingskultur (s. 14). Intensjonen er god, dette handler om a styrke sjefens evne til & fare
kommando. Da disse funksjonene tidligere har ligget til OF og kommandolinjen er det dpenbart
at sjefssersjantene og SSL vil medfgre endringer for offisersrollen. Spesielt vil jeg nevne
sjefssersjantens ansvar for mentorering av alle OR i egen organisasjon. Han/hun skal «... utvikle
og fokusere befalet bade innenfor personlige egenskaper, profesjon, roller, ansvar og fag. [...]
Talentutvikling og seleksjon av OR innenfor egen organisasjon inngar ogsa i rollen» (s. 16).
Ivaretakelse og utvikling av eget personell ligger de fleste offiserer nart, men ut fra Haerens
tilnzerming til ordningen legges det opp til at sjefssersjantene vil fa meget stor pavirkning

innenfor dette omradet.

Slik grunnlagsdokumentet fremstiller sjefssersjantlinjen kan SSL forveksles med en «stat i
staten», og den fremstar som et parallelt hierarki til kommandolinjen. Selv om OF formelt er sjef
vil han/hun matte dele denne rollen med sin sjefssersjant. Kommandolinjen vil vare overordnet,
men med sjefssersjantens omfattende oppgaver vil det kunne oppsta friksjon mellom
kategoriene. Pa alle niva skal OF og OR samarbeide for & dekke bade helhet og detaljer.
Samtidig har begge sine respektive rapporteringslinjer a forholde seg til. Som nevnt er
intensjonen god. SSL skal stgtte kommandolinjen, og dette har flere andre land, blant annet USA
og Storbritannia lang tradisjon og gode erfaringer med. | norsk sammenheng er det derimot
forstaelig at SSL betegnes som et av flere paradigmeskift med militerordningen (Haeren, 2015, s.
13), og dette vil pavirke offiserens formelle makt og autoritet. Jeg illustrer kommandolinjen og

SSL som parallelle hierarki i spenningsfeltet mellom OF og OR pa neste side:
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|
Kommandolinje 1 Sjefssersjantlinje
|

Bn sjefssijt.

OR - Hvordan

p sjefssjt.

Tr sjefssjt.

Helhet Detaljer

OR i tropp

Spenningsfeltet mellom OF og OR

Figur 2. Spenningsfeltet mellom OF og OR pa avdelingsniva

| forhold til French og Raven vil en del av belgnningsmakten i avdelingen tilfalle OR fordi SSL
har ansvar for selektering, rekruttering og utvikling av andre OR. Tvangsmakten vil fortsatt i all
hovedsak ligge hos OF da denne i det militeere system er forbundet med disiplinarreglementet.
Noe tvangsmakt vil ogsa tilfalle sjefssersjantene fordi de har ansvar for disiplin og holdninger i
avdelingen. OF vil riktignok matte foresta eventuelle formelle sanksjoner, men sjefssersjanten vil
fa pavirkning innenfor dette aspektet. Kommandolinjen vil fortsatt formelt vaere overordnet SSL,
sa den legitime makten vil vaere offiserens. Allikevel vil SSL representere majoriteten av
personellet i avdelingen, og OF ma vaere mer bevisst bruken av sin myndighet. Pa denne maten
vil OR fa pavirkningskraft pa offiserens maktbruk.

2.3.2 Implikasjoner for offiserens uformelle makt og autoritet

Uformell makt og autoritet kommer gjerne til uttrykk ved rollemodeller, personer som gjennom
sin faglige dyktighet, erfaring og personlig fremtreden blir dem andre gnsker a identifisere seg
med. Disse personene har stor pavirkningskraft. Under enhetsbefalsordningen var rollemodellene
i hovedsak offiserer. | forhold til sine undergitte hadde offiseren mer fagkompetanse og erfaring.
I tillegg ferte direkte og konkret lederskap ofte til en ner relasjon mellom offiseren og
mannskapene. | falge karakteristikkene i tabell 1(s. 13) kan det se ut som om OF pa
avdelingsniva vil miste sitt faglige fortrinn i forhold til tidligere. OF skal kjennetegnes ved

breddekompetanse. De skal veere generalister i et vertikalt karrieresystem. OR pa sin side skal ha
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dybdekompetanse og veere spesialister innenfor sitt fagfelt. De skal ha en horisontal fagkarriere.
(Heeren, 2015; Prop. nr. 111 LS, 2014-2015). | denne sammenhengen kan dybdekompetanse
innebare & operere avanserte systemer, stridsteknikk, ivaretakelse av materiell, utdanning av nye
mannskaper, og ellers alle «lure triks i ludo» som er seregne for den enkelte avdeling. Disse star
ikke nedfelt i noe reglement, og den eneste maten a tilegne seg disse ferdighetene pa er gjennom
flere ars erfaring. «Et OF/OR system skal bidra til at OR blir personellet med lang tjenestetid i
grad, i stilling og pa niva. For Heeren vil dette kunne styrke Brigadesystemet og dets behov for
kontinuitet og konservering av kompetanse pa bataljonsniva/tilsvarende» (Hzaren, 2015, s. 12).
Spesielt for troppsnivaet, hvor offiserene starter sin karriere etter utdanning, virker det som om
OR vil fa et faglig og erfaringsmessig fortrinn i forhold til offiseren. Offiseren vil fortsatt ha
verdifull kompetanse tidlig i karrieren, men den vil i mindre grad veere synlig for mannskapene.
«Synlig kompetanse» er viktig i denne sammenhengen. Mannskapene er mest opptatt av det de
kan observere i det daglige. I forhold til den synlige fagkompetansen og erfaringen vil OR fa et
fortrinn overfor offiseren i den nye ordningen. Det er derfor grunn til & anta at OR vil bli de nye

rollemodellene for mannskapene.

Fordeling av makt og autoritet mellom OF og OR er et sentralt aspekt som jeg vil undersgke i
intervjuene. Analysen av dokumentene tyder pa at OR vil fa stor pavirkningskraft pa offiserens
formelle makt og autoritet. 1 tillegg vil de gjennom synlig fagekspertise og erfaring fa bade

referanse- og ekspertmakten i avdeling.

2.4 Ledelse

Ut fra dokumentene er det etter min mening i hovedsak to dimensjoner innenfor ledelse som vil
medfgre implikasjoner for offisersrollen. For det farste er det grunn til & anta at spesialistenes
kompetanse og erfaring vil kreve at offiserene vil matte justere sitt lederskap. Betydelig mer
kompetente medarbeidere stiller andre krav. | denne studien brukes begrepet kompetanseledelse
om dette forholdet. For det andre star uttrykket & lede fra front for fall for offiserene i OF/OR
systemet. A lede fra front beskriver viktigheten av at sjefen gér foran som eksempelets makt i
alle situasjoner. Det kan hevdes at ledelse bestar av lederskap og styring, hvor lederskap er
direkte mellommenneskelig pavirkning og styring er tilrettelegging for virksomhet gjennom
planer, prosedyrer og bestemmelser. Analysen av dokumentene for militeerordningen indikerer at
styringsperspektivet vil bli mer fremtredende for offiseren, mens spesialisten vil utgve sitt
lederskap «fra front».
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Det er flere definisjoner av ledelse i Forsvaret. Den fellesoperative doktrinen sier at: «Ledelse er
en aktivitet hvor man pa ulike mater forsgker a na mal gjennom andre», og at ledelse i militeer
sammenheng lgses ved den kommandomyndigheten som er tildelt sjefer pa ulike niva (FFOD,
2014, s. 164). Krigsskolen definerer militaert lederskap som:
En kontinuerlig prosess som bidrar til & skape felles retning, samhandling og forpliktelse i en
militeer enhet. Denne prosessen, som utgves i samspill mellom lederen og medarbeideren, har til
hensikt & pavirke den militeere enhetens evne og vilje til & lgse oppdrag (Krigsskolen, 2015, s.
11).1
Forsvarssjefens grunnsyn pa ledelse i Forsvaret er det samlende dokumentet for ledelse i
Forsvaret og har den mest konkrete definisjonen: «Ledelse innebarer & pavirke underordnede til
a lgse oppdraget» (FGL, 2012, s. 6). Videre sier FGL at ledelse innebzrer a veere rollemodell,
befale, overtale og ha viljen til a bruke makt. Forsvarets ledelsesfilosofi er oppdragsbasert. Ved
hjelp av god situasjonsforstaelse og lojalitet til sjefens intensjon fremmer denne filosofien
kreativitet, initiativ og beslutninger pa alle niva (s. 6-7). Det interessante er om OF i den nye
ordningen ma ha en annen tilnarming til ledelse for a kunne pavirke kompetente og erfarne

spesialister til & lgse oppdrag? Dette bringer oss over til kompetanseledelse.

2.4.1 Kompetanseledelse

Spesialistenes dybdekompetanse star sentralt i militeerordningen. Som vist tidligere vil OR
ettersom ordningen utvikler seg etablere et faglig fortrinn i forhold til OF pa avdelingsniva. Dette
innebaerer at offiseren ma ha fokus pa & lede kompetente undergitte. Kompetanse kan defineres
som «... de samlede kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger som gjor det mulig & utfore
aktuelle oppgaver i trad med definerte krav og mal» (Lai, 2013, s. 46). Mens kunnskaper og
ferdigheter kan utvikles bade pa skolebenken og ved erfaring er evner en mer stabil komponent
som man enten har eller ikke har, et grunnleggende fundament for individet. Holdninger
gjenspeiler en persons vilje og evne til & forholde seg positivt til egen mestringstro og
ferdigheter, organisasjonens oppgaver, sine omgivelser og medarbeidere. Holdninger kan derfor
veere helt avgjgrende for om en person er kompetent eller ikke. For hvert enkelt individ vil det

samlede uttrykket av disse komponentene vise personens kompetanse (Lai, 2013, s. 47-52).

1 Krigsskolens definisjon bygger blant annet p& Gary Yukls mye brukte definisjon: «Ledelse er prosessen med &
pavirke andre til & forstd og enes om hva som skal gjegres og hvordan det skal gjares, samt a legge til rette for
individuell og kollektiv innsats for og né felles malsettinger» (Yukl, 2013, s. 23).
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For avdelingsnivaet kan kunnskap i sin enkleste form innebzare a vite at kulebanen til HK 416
tangerer pa 50 og 200 meter, skjgnne at man ma vere pa god fot med administrasjonsoffiseren
for & oppna best mulig forhold for egen aktivitet og kunne detaljer i driller og prosedyrer.*?
Ferdigheter er praktisk anvendt kunnskap, for eksempel & kunne skifte belte pa vogna raskt og
effektivt pa fjellet vinterstid. Eksempler pa evner kan vere at man lzrer raskt, og kan tale bade
fysisk og psykisk pakjenning over tid. Holdninger gir seg uttrykk i at individet identifiserer seg
med Forsvarets kjerneverdier respekt, ansvar og mot og etterlever det kjente mantraet lgs
oppdraget og ta vare pa dine menn. Denne beskrivelsen kan betegnes som synlig kompetanse pa
avdelingsnivaet. Kunnskap, ferdigheter, evner og holdninger som er relevante i daglige tjeneste

0g som mannskapene observerer og verdsetter.

Med utgangspunkt i Lais definisjonen mener jeg at spesialistene i den nye ordningen vil bli langt
bedre innenfor komponentene kunnskap og ferdigheter. Evner og holdninger ter veere ivaretatt
ved seleksjon og god avdelingskultur. Alle, OF inkludert, vil som far ha en basiskompetanse,
definert som: «... grunnleggende kunnskaper og ferdigheter som kan nyttes pa tvers av oppgaver
med relativt lavt kompetanseniva» (Lai, 2013, s. 58). I tillegg vil spesialistene utvikle
spisskompetanse innenfor sitt fagfelt og funksjon. Spisskompetanse, eller ekspertkompetanse,
kan defineres som kompetanse pa hgyt faglig vanskelighetsniva. Spisskompetanse utvikles
gjennom fagutdanning og sakalt uformell kompetanseutvikling innenfor et spesialisert
arbeidsomrade (s. 59). Med andre ord erfaring. Denne spisskompetansen er sart trengt i
Forsvaret, kanskje sarlig pa avdelingsniva. Spesialistkorpset vil sgrge for at den enkelte avdeling
opprettholder et hgyt niva uavhengig av hvem som er sjef til enhver tid. Falgelig vil OR legge
premissene for hvordan tjenesten gjennomfares og oppdraget utfares. Men offiseren vil fortsatt
veere sjef og ansvarlig for avdelingens leveranser og oppdrag. Utfordringen for offisersrollen blir

hvordan man skal fa maksimal effekt ut av undergittes spisskompetanse.

Gjennom a kombinere Lais kompetansebegrep og definisjonen av ledelse i FGL, far vi et bedre
analyseredskap til a se pa ledelsesutfordringen knyttet til spesialistkorpset: For offiserene i
OF/OR systemet innebzrer kompetanseledelse a pavirke spesialistene til a utnytte sine
kunnskaper og ferdigheter til & lgse oppdrag etter sjefens intensjon. For militere lesere fremstar
ikke dette som noe revolusjonerende i forhold til tidligere. Det sentrale er hvordan OF best skall

kunne pavirke OR. | falge FGL forgar det ved a veere rollemodell, befale, overtale eller ved bruk

12 HK 416 Automatgevaer er Forsvarets primare enkeltmannsvapen.
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av makt. Forrige avsnitt viser derimot at OR ser ut til & bli den nye rollemodellen pa
avdelingsnivaet, og at kommandolinjen kan bli utfordret av sjefssersjantlinjen. Videre kan det
veere utfordrende & overtale undergitte som har mer erfaring og kompetanse enn en selv, og bruk
av makt i lederskapet har aldri vaert en god og varig form for pavirkning. Dette er forhold som
tyder pa at kompetanseledelse vil kreve en annerledes tilnaerming fra offiserene enn den man har
vektlagt tidligere. Jeg vil komme tilbake til dette i drgftingen.

2.4.2 Ledelse fra front eller kontor?

| denne studien, som omhandler avdelingsnivaet i Heeren, innebarer ledelse det jeg har omtalt
som & lede fra front, pavirkning i direkte samspill med undergitte. Styring pa den annen side er
tilrettelegging for tjenesten gjennom planlegging, forvaltning og andre mekanismer. Med andre
ord aktiviteter som utgves best fra kontoret. Styring og ledelse henger sammen, og begge er
viktige for at en avdeling bade skal lgse oppdrag og ta vare pa menneskene i organisasjonen. |
forhold til organisasjonsteorien er det vanlig & se begrepene fra et instrumentelt eller et kulturelt
perspektiv. Christensen et.al hevder at styring er mer fremtredende enn ledelse i det
instrumentelle perspektivet. Her blir formelle regler og hierarkiske mekanismer nyttet for a
oppna organisasjonens malsettinger (Christensen, Egeberg, Leaegreid, Roness, & Ravik, 2015, s.
125). Dette er kjente virkemidler i ethvert byrakrati, og det kan hevdes at det instrumentelle
perspektivet dominerer de gvre niva av Heren og Forsvaret. Styring er en ngdvendighet for at
organisasjonen som helhet skal lgse sine oppgaver etter gitte mal og rammer. Det kulturelle
perspektivet vektlegger ledelse og relaterer dette til et fokus pa mellommenneskelige forhold og
prosesser (s. 124). FGL skiller mellom ledernivaer og roller. For det taktiske nivaet, som
avdelingsnivaet er en del av, dreier ledelse seg om et personlig leder- medarbeiderforhold hvor
samarbeid og kommunikasjon foregar direkte (s. 5). Offiserer pa tropps- kompani- og
bataljonsniva har selvfglgelig drevet bade ledelse og styring tidligere, men det kulturelle
perspektivet med ledelse i mellommenneskelige relasjoner har vart dominerende pa
avdelingsnivaet. Dokumentanalysen indikerer derimot at det instrumentelle styringsperspektivet
blir mer fremtredende for offisersrollen i OF/OR systemet. Kort sagt, OF vil styre mer fra kontor
enn lede fra front. OR vil i stgrre grad utfgre direkte mellommenneskelig ledelse.

Dette kan ogsa utdypes fra karakteristikkene i tabell 1 (s. 13). Her finner vi at offiserenes
primere rolle skal veere ledelse, kommando og kontroll mens spesialistene skal drive

henholdsvis utgvende lederskap (befal OR 5-9) og oppfelgende lederskap (grenaderer OR-4).

21



Grenaderene skal, med fa unntak, ikke ha noen formell lederposisjon, mens det for befalet
innebarer & vere et bindeledd mellom offiserene og mannskapene (grenaderer og vernepliktige)
(Prop. nr. 111 LS, 2014-2015, s. 26-27). Skillet mellom ledelse, kommando og kontroll og
utevende lederskap kan virke forvirrende. Alle offiserer pa avdelingsniva har drevet bade direkte
og utgvende lederskap. Det vil de nok til en viss grad ogsa fortsette a gjare, men ordningen
beskriver OR som et bindeledd mellom OF og mannskapene. Dette bindeleddet indikerer starre
distanse mellom offiserene og mannskapene i den daglige tjenesten enn hva som har veert tilfelle
tidligere. OR vil handtere daglig drift, oppfelging og ledelse av mannskapene. Spgrsmalet blir
hvilken lederrolle som da gjenstar for offiseren?

Krigsskolen nyanserer lederrollen i sitt konsept for offisersutvikling. Den bestar av rollene
troppefarer, utdanningsplanlegger og forvalter (Krigsskolen, 2015, s. 4). Troppefarer er den
rollen offiseren fyller i kontakt med sine mannskaper, bade i fred, krise og krig. Denne rollen kan
beskrives som direkte, utgvende lederskap. Troppefarerrollen samsvarer i sa mate med det
kulturelle perspektivet. Rollene utdanningsplanlegger og forvalter er mer i trad med det
instrumentelle styringsperspektivet. Utdanningsplanlegging handler om & planlegge og legge til
rette for trening og utvikling av egen avdeling. Hensikten er & skape rammebetingelser for &
kunne opprettholde og gke operativ evne ved a sette utdanningen i system. Forvalting er det ikke
mulig @ komme utenom i Forsvaret i dag. Lover og regler i forhold til personell, materiell og
gkonomi stiller strenge krav til rett forvaltning pa alle niva. Selv om unge operative offiserer
ikke ngdvendigvis liker & se pa seg selv som forvaltere er dette et faktum. Alle sjefer er
ansvarlige for forvaltningen i egen avdeling, og selv om man kan delegere en del av disse

oppgavene bruker offiserene betydelig tid pa dem.

| forhold til lederrollene er det grunn til & anta at OF vil bruke mye tid pa tilrettelegging og drift i
form av rollene utdanningsplanlegger og forvalter. OR pa sin side vil vaere mer i kontakt med
mannskapene og den daglige tjenesten, og med det i starre grad fylle troppefarerrollen. Fordeling
av lederroller vil ikke bli enten eller for offiserene, men dokumentanalysen peker i retning av at
offiserene vil bruke mer tid pa styring fra kontor enn ledelse fra «front» i forhold til tidligere.
Allerede i dag opplever de fleste offiserer at de bruker for mye tid pa kontoret og i meter, noe
som gar pa bekostning av muligheten til & lede egen avdeling. Dersom militeerordningen farer til
en ytterligere forsterkning av dette forholdet vil det medfgre en utfordrende endring for

offisersrollen. Dette vil jeg undersgke i intervjuene.
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2.5 Offiserskompetanse

Kompetanse er et sentralt begrep i militeerordningen, og spesialistenes kompetanse er serlig
fremhevet. Dokumentanalysen viser imidlertid at offisersrollen vil endres, og man kan forvente
at ogsa kompetansekravet til offiserene vil bli pavirket. Dokumentene sier lite annet om dette enn
at OF skal veere generalister med breddekompetanse. Derfor mener jeg det er ngdvendig a
definere offiserskompetanse som en faktor i denne studien. Krigsskolen har laget en egen modell
hvor elementene selvkompetanse, sosial kompetanse og fagkompetanse er grunnkomponentene i

offiserskompetansen.

OFFISERSKOMPETANSE

SOSIAL KOMPETANSE

SELVKOMPETANSE
FAGOMPETANSE

Figur 3. Krigsskolens kompetansemodell (Krigsskolen, 2015, s. 15)

Offiserskompetanse et sammensatt begrep som viser til offiserens samlede potensial for a lgse
oppdrag. For & kunne si noe om hvordan kravet til denne kompetansen kan komme til & endre
seg som falge av OF/OR systemet velger jeg a fokusere pa grunnkomponentene. Krigskolen tar
utgangspunkt i Forsvarssjefens grunnsyn pa ledelse nar de definerer disse: Selvkompetanse er &
lede seg selv. | dette ligger bevisstheten om egen personlighet, evner og ferdigheter. Hvordan
man blir pavirket i ulike situasjoner, og ikke minst hvordan man pavirker andre. Sosial
kompetanse handler om a lede andre. Dette innebeerer a forsta sosiale sammenhenger og ulike
relasjoner for & kunne kommunisere godt og etablere tillit og tiltro i omgivelsene.
Fagkompetanse er ngdvendig for a lede arbeidet eller «oppgaven». Med fagkompetanse menes
lederens og avdelingens fagrettede og spesialiserte kunnskap som forutsetning for a lede en

avdeling til a lgse oppdrag (Krigsskolen, 2015, s. 14-15).
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Proposisjonen fastslar at utdanningsmodellen for OF skal opprettholdes (Prop. nr. 111 LS, 2014-
2015, s. 33). Dette innebeerer blant annet at det fortsatt vil veere mulig a gjennomfare 4-ars
gjennomgaende krigsskole rett etter videregaende, og pa den maten veere kvalifisert for
troppssjefstjeneste i en alder av 23-24 ar uten nevneverdig faglig eller erfaringsmessig balast. |
forhold til intensjonen i ordningen vil da troppssjefene mate spesialister som er bade mer erfarne,
mer faglig kompetente og eldre enn dem selv. I tillegg indikerer analysen at offiserene vil mgte
utfordringer i forhold til makt og autoritet og ledelse. Det er grunn til & anta at det seerlig for
yngre offiserer vil vaere utfordrende a finne sin plass i avdeling. Krigsskolens konsept for
offisersutvikling er basert pa 265 ars erfaring. Jeg tror ikke militeerordningen bar fare til store
endringer i konseptet, men det kan vare behov for en annen vektlegging eller nyansering av
grunnkomponentene for a gjere nye offiserer bedre i stand til & etablere sin lederposisjon i
OF/OR systemet.

Heerens visjon for spesialistkorpset: Haerens ryggrad! (Haeren, 2015, s. 13), underbygger at
spesialistene vil bli meget fremtredende pa avdelingsnivaet. | tillegg synes det ut fra
dokumentene som om OR vil bli organisasjonens utgvende ledd da de vil sta for den praktiske og
synlige fagkompetansen. Da gjenstar det for offiseren a fylle en tenkende og premissgivende
rolle, og kanskje vil offiserens intellektuelle og analytiske kapasitet blir hans/hennes fremste
egenskap i det nye systemet. Karakteristikkene fra tabell 1 (s. 13) indikerer dette. Sette sammen
og fare kommando over flere funksjonelle enheter og ha evnen til & handtere stgrre operasjonell
kompleksitet kan for avdelingsnivaet i Haeren kobles til en bedret evne til & handtere taktisk
samvirke og deltakelse i fellesoperasjoner. @kt fokus pa samvirke og effekter gjennom
samarbeid mellom forskjellige troppearter, forsvarsgrener og internasjonale styrker samsvarer
med dagens komplekse konfliktbilde. En annen forutsetning for & kunne beslutte hva og hvorfor
er ogsa at OF forstar dagens konflikter pa bade militerstrategisk og politisk niva. Jeg vil pa
ingen mate hevde at disse aspektene ikke er sentrale for offiseren i dag. Allikevel kan et
forsterket fokus pa disse omradene tidligere i offiserskarrieren bidra til hovedmalsettingen i
militeerordningen om gkt operativ evne. Dette er et eksempel pa hvordan innholdet i

komponenten fagkompetanse kan bli justert.

Oppsummert hevder jeg at seerlig yngre offiserer vil mgte utfordringer i mgte med spesialistene,

og at selvkompetanse og sosial kompetanse vil bli viktig for & handtere denne situasjonen. Det er
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videre grunn til & tro at innholdet i fagkompetansen med fordel ber endres for & oppna
malsettingen om gkt operativ evne. Krigsskolens modell, med sine grunnkomponenter, er et godt
utgangspunkt for a drgfte hvordan kravet til offiserskompetanse kan komme til & endre seg som

felge av militerordningen.

2.6 Intervju- og dreftingsgrunnlag

Hensikten med dette kapitelet har veert & danne et analytisk rammeverk som utgangspunkt for
bade undersgkelsene i Sambandsbataljonen og drefting av resultatene. Analysen av
implikasjoner for offisersrollen i styringsdokumentene har ledet frem til faktorene makt og
autoritet, ledelse og offiserskompetanse. Empirien fra intervjuene er allikevel den viktigste
kilden til informasjon om militeerordningen pa avdelingsnivaet. Jeg holder derfor muligheten
apen for at faktorene ma justeres, eller at nye faktorer kan komme til, basert pa forventningene til

OF/OR systemet i Sambandsbataljonen.
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3 Metode

Det er utfordrende & skrive om implikasjoner av en ordning som enné ikke er innfart. A gjare
malbare vurderinger av konsekvensene for offisersrollen er umulig. Derimot er det mulig a
gjennomfgre godt dokumenterte analyser om konkrete forventninger fra dem som vil bli bergrt
av ordningen. Hvordan de tror at ordningen vil bli basert pa kunnskapen de har i dag. For
Sambandsbataljonen vil studien kunne hjelpe beslutningstakere med a tilrettelegge for samspillet
mellom OF og OR i implementeringsprosessen. Konklusjonene kan til en viss grad generaliseres
til avdelingsnivaet i Heren da samtlige bataljoner har tilnzermet lik organisering og

ledelsesstruktur.

Prosessen med a besvare problemstillingen vil befinne seg i det som beskrives som en
hermeneutisk sirkel. «<Den hermeneutiske sirkel peker pa forbindelsene mellom det vi skal
fortolke, forforstaelsen og den sammenhengen eller konteksten det ma fortolkes i» (Gilje &
Grimen, 2013, s. 153). Dette betyr at fortolkningen av offisersrollen vil veere i stadig endring
etter hvert som jeg gar frem. Forforstaelsen jeg har dannet meg pa bakgrunn av dokumentene vil
bli pavirket av resultatene i intervjuene. En endring av forforstaelsen vil igjen pavirke tolkningen
av intervjuresultatene. Samtidig endres konteksten rundt OF/OR kontinuerlig fordi vi er i en
tidlig fase av implementeringen. Grunnlagsdokumenter oppdateres, Haerledelsens tilneerming
nyanseres og personellet utvikler et stadig hgyere modenhetsniva om ordning fortlgpende. Kort
sagt er ikke denne studien en lineaer prosess. Det dukker stadig opp forhold som farer til at jeg
ma endre eller nyanserer min fortolkning og forstaelse av temaet. Jeg har etter beste evne forsgkt
a veere bevist den hermeneutiske sirkelen i skriveprosessen, men i perioder har dette fart til

betydelig mer frustrerende grubling enn skriving.

3.1 Forskningsdesign

Dette er en kvalitativ studie som baserer seg pa dokumenter og intervjuer. Jeg tester ikke ut noen
teori eller hypotese. Metodisk er prosessen delt i tre faser. Den farste er a bruke
styringsdokumentene som empirisk grunnlag for a danne et analytisk rammeverk for resten av
studien. Deretter gjennomfgres fase to og tre, som er henholdsvis intervjuer i
undersgkelsesobjektet Sambandsbataljonen og drgfting av resultatene opp mot det analytiske

rammeverket. Pa denne maten bindes de overordnede styringsdokumentene sammen med
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forventningene pa avdelingsniva. Basert pa dette trekkes konklusjoner om hvordan den
fremtidige offisersrollen vil bli pavirket av OF/OR systemet.

Det finnes flere typer kvalitative forskningsdesign, og denne oppgaven ligger neermest
beskrivelsen av en tilfellestudie. John Cresswell peker pa at forskeren i et slikt design bruker en
variasjon av datainnsamlingsmetoder for a utvikle en dyptgaende analyse av et tilfelle. Tilfellet
kan veere en hendelse, aktivitet eller prosess, og tilfellestudien er bundet i tidsrom og aktivitet
(Cresswell, 2014, s. 14). Min analyse er bundet til undersgkelsesobjektet Sambandsbataljonen og
til forventningene som eksisterer akkurat na. Vider bruker jeg forskjellige former for
datainnsamling ved a gjennomfare bade dokumentanalyse og intervjuer.

Det analytiske rammeverket bygger pa en analyse av overordnede dokumenter for
militeerordningen. «Empiriske undersekelser uten dokumenter er vanskelig a forestille seg [ ...]
og dokumentanalyse ses 0gsa ofte i kombinasjon med andre undersgkelsesteknikker som
intervjuer eller statistiske metoder» (Lynggaard, 2012, s. 153). Analysen er gjennomfart ved a se
etter fellesnevnere som kan pavirke offisersrollen i dokumentene. Noen er tydelige, mens andre
er mindre presist formulert. Disse har krevd grundig lesning og fortolkning fra min side. | denne
sammenhengen er det grunn til & understreke at her skiller jeg meg neppe fra de offiserene som
skal bruke de samme dokumentene i sine avdelinger. Derfor er det som er metodisk utfordrende
for meg i min analyse ogsa en potensiell svakhet for implementeringen av ordningen. Jeg har
brukt min erfaring som offiser til & lese mellom linjene for & finne potensielle utfordringer. Der
dette er gjort har jeg argumentert for mitt syn. Fellesnevnerne er kategorisert i tre faktorer som er
utdypet og forklart ved hjelp av definisjoner, bade fra sivil forskning og Forsvarets egne

dokumenter.

3.2 Gruppeintervju som metode

Jeg har valgt & gjennomfare gruppeintervjuer. Arsaken er at jeg snsker & avdekke avdelingens
forventninger til OF/OR systemet, ikke primart enkeltpersoners. For a fa til dette er det
ngdvendig a snakke med et relativt stort antall respondenter. | sa mate kunne undersgkelsen ha
blitt gjennomfart med sparreskjema, men det ville ha veert en stor ulempe med en kvantitativ
tilnerming i forhold til problemstillingen. Respondentene ville ha blitt bundet til et spgrreskjema
basert pa min tolkning av styringsdokumentene, og dette ville begrense muligheten til & avdekke
andre aspekter.
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«Gruppeinterviju er en kvalitativ forskningsmetode som gar ut pa at flere mennesker sammen
diskuterer et tema med en forsker som leder og ordstyrer» (Brandth, 1996, s. 145). Metoden er
relativt ny i samfunnsvitenskapelig forskning. Pa 90-tallet ble den i norsk sammenheng omtalt
som voksende i popularitet, men ikke fullstendig akseptert. Derfor burde man utvise forsiktighet
ved bruk av gruppeintervjuer (s. 165). Opprinnelig ble gruppeintervjuer eller
fokusgruppeintervjuer brukt mye i markedsforskning og produkttesting, men er na ogsa akseptert
som metode i samfunnsforskningen (Jacobsen, 2015, s. 159-160). Jacobsen bruker begrepet
fokusgruppeintervju, mens Brandth foretrekker gruppeintervju som fellesbetegnelse for intervju
av fokusgrupper, engangsgrupper og dybdegrupper. Bente Halkier, en samfunnsviter som har
arbeidet med de metodiske aspektene peker pa at gruppeintervju skiller seg fra
fokusgruppeintervju ved at fgrstnevnte er «accounts about action». Her forteller deltakerne om
handlinger og forstaelser i deres hverdagslige kontekst uten at forskeren er en del av denne.
Fokusgruppeintervjuer er «accounts in action» hvor forskeren i stgrre grad er del av den sosiale
konteksten, og hvor prosessen i starre grad fokuseres av forskeren (Halkier, 2006, s. 12). Jeg er
ikke en del av Sambandsbataljonen, men jeg kjenner den godt, og jeg er en del av det militeere
profesjonsfellesskapet. Videre styrer jeg prosessen i intervjuene med en intervjuguide. Allikevel

velger jeg a bruke begrepet gruppeintervju da jeg anser det som dekkende for metoden.

Gruppeintervjuer er egnet til a utforske nye tema som man gnsker a skaffe seg kunnskap om, og
metoden blir ofte brukt i innledende faser av starre forskningsprosjekt. Fordelen med & klarlegge
meninger i en gruppe er at de kan bekrefte eller nyansere forskerens syn pa temaet, og ogsa
bringe frem nye perspektiver. Metoden er egnet til & avdekke hva deltakerne mener, men ogsa
hvorfor de mener det (Brandth, 1996, s. 147). | forhold til OF/OR temaet passer derfor
gruppeintervjumetoden godt da det er et nytt tema, og fordi jeg gnsker a bruke intervjuene til &
bekrefte, avkrefte eller nyansere den forstaelsen jeg har dannet meg fra styringsdokumentene.
Videre er metoden hensiktsmessig nar man gnsker a fa frem gruppens felles synspunkter.
Individuelle synspunkter har en tendens til 4 tones ned i gruppeintervjuer (Jacobsen, 2015, s.
161). | forhold til denne studien er det nettopp undersgkelsesobjektets samlede mening som er
sentralt. Det er avdelingens, ikke enkeltpersonens, forventninger til offisersrollen som er studiens
fokus. Det ma her ogsa presiseres at gruppeintervjuet ikke har som malsetting a skape enighet i
en gruppe. Deltakernes forskjellige meninger og synspunkter er nyttige for a gi forskeren
mulighet til & danne seg et helhetlig bilde av situasjonen (Brandth, 1996, s. 156).
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Slik jeg ser det er den store fordelen med gruppeintervju at prosessen kan hjelpe deltakerne til &
bli mer bevist temaet gjennom dialog og meningsutveksling. OF/OR er nytt og
Sambandsbataljonen har til nd kun forholdt seg til informasjonen som er gitt fra hgyere niva. |
skrivende stund er kun bataljonens sjefssersjant tilsatt som OR. Avdelingen er spente pa
ordningen og det «snakkes mye pa gangen» om hva konsekvensene kan bli. I denne fasen
forventer jeg ikke at alle respondentene har dannet seg et komplett bilde av OF/OR systemet og
hva dette vil medfare for offisersrollen. Gruppeintervjuene kan bidra til at den enkelte reflekterer
over militeerordningen og utvikler sine meninger sammen med andre. «Gjennom samtale med
andre i samme situasjon far deltakerne perspektiv pa tingene, og de utvikler mening i lgpet av
selve prosessen» (Jacobsen, 2015, s. 160). Pa denne maten vil ogsa samspillet mellom deltakerne
kunne bringe frem nye aspekter som jeg ikke har klart & definere ut fra dokumentene. | forhold
til individintervjuer gis deltakerne i gruppeintervjuer stgrre anledning til a styre diskusjonen og
innholdet selv (Brandth, 1996, s. 158). Mens forskerens rolle i et individintervju er klar i forhold
til & stille sparsmal, lytte og be om utdypning ma rollen i gruppeintervju veere mer apen for ulike
tilnerminger og hva deltakerne selv definerer som viktig (Jacobsen, 2015, s. 163). Selv om min

rolle blir & styre diskusjonen etter intervjuguiden vil jeg veere sarlig oppmerksom pa dette.

Det er ogsa flere ulemper. For det farste er det en fare for at gruppens mening blir et resultat av
en gruppeprosess hvor de mest dominerende deltakerne har formet andres meninger (Jacobsen,
2015, s. 161). Forskerens rolle som ordstyrer og moderator er viktig i denne sammenhengen. Det
er viktig a sgrge for at alle kommer til orde, og at atmosfzren tillater forskjellige meninger.
Videre kan det veere en utfordring at samtalen sklir for langt ut i forhold til temaet. Selv om
gruppeintervjuer i utgangspunktet skal veere apne for a legge til rette for ulike meninger ser jeg
meg ikke tjent med & innta en helt passiv rolle. Prosessen ma styres slik at gruppene som et
minimum far diskutert faktorene fra det analytiske rammeverket i tiden som er satt av. Jeg ma
derfor finne en balanse mellom en aktiv og passiv rolle: Passiv nar diskusjonen gar fritt, er
konstruktiv og innenfor temaet. Aktiv hvis diskusjonen sporer av, eller hvis noen av deltakerne i

for stor grad begynner a pavirke gruppen og ikke lar andre komme til orde.

Relasjoner er ogsa noe man ma veere bevist. Gode relasjoner gir gode resultater og vice versa. |
et gruppeintervju ma det opprettes et dobbelt tillitsforhold, bade mellom forskeren og deltakerne
og deltakerne i mellom. Noen velger derfor & gjennomfare flere samlinger med den samme

gruppen da engangssamlinger ikke ngdvendigvis gir tid til & utvikle et fellesskap. Flere
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intervjusamlinger kan fare til en mer apen diskusjon og bedre informasjon (Jacobsen, 2015, s.
163). Av rent praktiske arsaker har jeg ikke anledning til & gjere dette, selv om det kunne veert
gnskelig i forhold til & utvikle et hgyere modenhetsniva hos bade deltakerne og meg selv om
temaet. Jeg mener allikevel at det doble tillitsforholdet er godt ivaretatt fordi deltakerne i de
ulike gruppene kommer fra samme avdeling og kjenner hverandre relativt godt. Tilliten til meg
som forsker er ogsa antatt & veare god da jeg tidligere har jobbet i Sambandsbataljonen. Jeg har

fortsatt en god relasjon til mange av de ansatte, bade pa lavere og hgyere niva i organisasjonen.

For at intervjuene skal bli gjennomfart sa godt som mulig er det viktig at deltakerne forstar hva
de er med pa. Siden de fleste har relativt liten erfaring med samfunnsvitenskapelig forskning vil
jeg forsgke & sette intervjusituasjonen i en kjent kontekst. I militeer sammenheng kan
gruppeintervju sammenlignes med debrifing. Debrifing brukes aktivt for a evaluere operasjoner
og gvelser, og ogsa for & bearbeide alvorlige hendelser. Medlemmene i en gruppe (et lag, en
tropp eller de som har vart involvert i en hendelse) samles i etterkant for & snakke om
situasjonen. Ved at alle far satt ord pa sin opplevelse danner man seg et samlet bilde av hva som
faktisk har skjedd. Dette hjelper pa den enkeltes forstaelse og er nyttig for a evaluere sin egen
rolle. | tillegg kan behov for spesifikk trening, prosedyreendringer etc. avdekkes. Ved alvorlige
hendelser er hensikten med debrifing primeert av terapeutisk art. I forhold til intervjuene om
offisersrollen i OF/OR systemet ligger forskjellen fra en vanlig debrifing i at gruppene skal
snakke om sine forventinger til noe som enda ikke har skjedd. A snakke eller «synse» om en
ordning som enda ikke er innfgrt kan som sagt veere utfordrende, men ved & bruke

sammenligningen til en debrifing settes i det minste intervjudeltakerne i en kjent kontekst.

3.3 Undersokelsesobjekt og intervjudeltakere

Jeg har valgt Sambandsbataljonen/Brigade Nord som undersgkelsesobjekt fordi jeg kjenner
avdelingen godt fra tidligere tjeneste. Bataljonsledelsen er ogsa interessert i forskningsfeltet
OF/OR, og ser fordeler med at avdelingen deltar i undersgkelsene. Jeg har fglgelig god tilgang til
intervjudeltakere og fasiliteter. Rent praktisk er det hensiktsmessig a bruke Sambandsbataljonen,
men i forhold til problemstillingen har ogsa avdelingen allerede erfaring med spesialister. Pa
grunn av sitt oppdrag med a levere omradedekkende samband til Brigade Nord har bataljonen en
betydelig mengde ingenigrer fra Forsvarets ingenigrhggskole. Dette gjer at avdelingen er vant til

a forholde seg til medarbeidere med spesialisert kompetanse. Derfor mener jeg at
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Sambandsbataljonen sannsynligvis er en av avdelingene i Haeren med best forutsetninger for &
lykkes med implementeringen av spesialistkorpset.

Det anbefales a ha fem til ni intervjudeltakere per gruppe, og det er normalt med inntil fem
grupper (Jacobsen, 2015, s. 162). Jeg har forholdt meg til denne normen. Det har veert viktig a
intervjue bade offiserer og spesialister for & kunne danne et helhetlig bilde av forventningene.
Den fremtidige offisersrollen vil utvikles i samspillet mellom OF og OR og derfor er begge
kategoriers synspunkter av betydning. | samrad med bataljonen ble OR gruppene satt sammen
etter hvem som forventes & bli OR. Jeg har valgt & fokusere pa befalet (OR 5-9) fordi
utfordringene for offisersrollen i hovedsak vil oppsta i spenningsfeltet mellom offiserer og befal.
Av den grunn har jeg ikke prioritert & intervjue vernepliktige og grenaderer (OR 1-4). Offiserene
ble valgt ut i forhold til hvem som har lederstillinger i avdelingen. Gruppene bestar av personell
pa samme niva i organisasjonen. Troppsnivaet dekkes av en OF gruppe bestaende av alle ni
troppssjefer i bataljonen og en gruppe med avdelingshefal (OR) fra hver tropp. OF gruppen pa
gvre ledelsesniva er satt sammen av bataljonssjef, nestkommanderende (NK) bataljon og to
kompanisjefer. Tilsvarende gruppe for OR bestar av bataljonens sjefsersjant (OR-8) og fire
erfarne avdelingsbefal. Det hadde vert gnskelig a ha med kompanisersjantene i denne gruppen,
men disse er som sagt ikke utnevnt enda. Jeg har valgt homogene grupper i forhold til kategori
og niva. Fordelen med dette er at dersom det er enighet gruppene i mellom vil det styrke
muligheten til trekke konklusjoner. Jeg prioriterte gruppenes evne til & ga i dybden pa aspekter

de selv fremhever som viktige.

Oversikt over intervjuer og gruppesammensetning er vedlegg B.

3.4 Gjennomfering av intervju og analyse av resultater

Denne studien er registrert hos Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD). Personvern og
lagring av datamateriale er ivaretatt etter NSDs retningslinjer. Intervjuene ble gjennomfart i
Sambandsbataljonen i perioden 14-16 mars 2016. | forkant av intervjuene fikk deltakerne tilsendt
intervjuguide og samtykkeskjema. Intervjuguiden inneholdt ogsa en kort orientering om
militeerordningen og bakgrunn for problemstillingen. Samtlige ga sitt samtykke, og det ble ikke
gjort noen reservasjoner. Intervjuene, av to til tre timers varighet, ble gjennomfart pd mgterom i
Sambandsbataljonen. Det ble gjort lydopptak av hensyn til den skriftlige analysen. Intervjuene
startet med en generell samtale om militeerordningen for a avdekke deltakernes bevissthetsniva i
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forhold til problemstillingen. Som forventet var det forskjeller i gruppene, og serlig OR gruppen
pa troppsniva hadde mange sparsmal om OF/OR systemet. | denne gruppen var det behov for en

mer orienterende innledning fer intervjuet kunne starte.

Intervjuene ble gjennomfart etter planen selv om intervjuguiden ikke ble fulgt slavisk. Nar
gruppene selv penset inn pa aspekter som bergrte sparsmalene lot jeg jeg diskusjonen ga
uavhengig av guiden. Balansen mellom en aktiv eller passiv rolle ble tilpasset etter gruppenes
modenhetsniva om ordningen. Ved et par anledninger inntok jeg en markant styrende rolle fordi
jeg falte det var fare for at ikke alle spgrsmalene ville bli dekket. Dette hemmet til en viss grad
diskusjonen mellom deltakerne, men var pa den annen side ngdvendig for at jeg skulle fa dataene
jeg hadde behov for. Gruppene var samstemt seg imellom, men de vektla faktorene forskjellig
avhengig av niva og kategori. | forhold til nye aspekter som jeg ikke hadde dekket i det
analytiske rammeverket var det serlig OF og OR gruppene pa det gverste nivaet som bidro.
Disse hadde ogsa mest bakgrunnskunnskap om militeerordningen og hadde forberedt seg grundig

til intervjuet.

| analysearbeidet har det sentrale fra hver gruppe innenfor faktorene makt og autoritet, ledelse og
offiserskompetanse blitt samlet i en tabell. Basert pa dette har det veert mulig & sammenfatte
avdelingens samlede synspunkter. Dersom meningene har divergert mellom gruppene har dette
blitt kommentert og forsgkt forklart. | forhold til nye aspekter er det serlig rollen til NK i nye
lederkonstellasjoner, ogsa kalt command team, som har blitt trukket frem. Dette aspektet var sa
fremtredende at det har fatt et eget avsnitt i drgftingen. Sitater fra intervjuene som er brukt i
dreftingskapittelet er transkribert i sin helhet, og konteksten er forklart. For troppsnivaet
refereres sitatene fra offiserene som (OFT) og fra de kommende spesialistene som (ORT). For
bataljons- og kompaninivaet som (OFB) og (ORB). Det skilles ikke mellom deltakerne internt i
gruppene, unntatt hvor det er tydelig at enten bataljonssjef, NK bataljon eller bataljonens

sjefssersjant har uttalt seg.

Intervjuguide er vedlegg C.

Samtykkeskjema er vedlegg D.
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3.5 Forskningskvalitet

Forskningskvalitet er viktig for et nytt forskningstema. Studiens gyldighet og palitelighet er
avgjerende for at andre skal kunne ta utgangspunkt i konklusjonene for videre forskning innenfor
OF/OR temaet. Gyldighet (validitet) deles i en intern og ekstern dimensjon. Intern gyldighet
viser til om studiens metode og fremgangsmate er egnet til a fremskaffe ngdvendige og
troverdige data til & besvare problemstillingen. Kort sagt om man har fatt tak i det man gnsket a
fa tak i. Ekstern gyldighet beskriver i hvilken grad funnene kan overfares til andre
sammenhenger, om det er mulig a generalisere konklusjonene til en starre populasjon.
Palitelighet (reliabilitet) handler om dataene er til & stole pa og om det som presenteres derved er
sant eller ikke (Jacobsen, 2015, s. 228).

Det eksisterer ikke en entydig bevissthet om den fremtidige offisersrollen. Temaet OF/OR er i
norsk sammenheng i en fase som etter det Gilje og Grimen beskriver bar preges av metodologisk
toleranse. Dette inneberer at man ma forsgke a se sin egen fortolkning i lys av andres
fortolkninger og erkjenne at flere perspektiver kan passe til samme fenomen. Det er med andre
ord ikke mulig & veere sikker pa a ha rett (Gilje & Grimen, 2013, s. 163-164). Fenomenet OF/OR
eksisterer som sagt ikke fullt ut enda, og det eneste denne studien kan gi er antagelser om
fremtiden. Forskningskvaliteten i denne studien beskriver derfor om antakelsene om den
fremtidige offisersrollen er troverdig, og om det er mulig & overfare funnene fra

Sambandsbataljonen til avdelingsnivaet i Heeren.

Metoden har veert hensiktsmessig fordi den har avdekket aspekter som jeg ikke klarte a finne i de
skriftlige kildene. At intervju og drafting er basert pa et analytisk rammeverk gir studien en
hensiktsmessig struktur og sikrer sammenheng mellom styringsdokumentene og virkeligheten i
avdeling. Dog ma leseren veere bevisst at det i stor grad er min tolkning av styringsdokumentene
som ligger til grunn for det analytiske rammeverket. Jeg har diskutert faktorene med fagpersoner,
og argumentert for mitt syn i teksten der jeg mener det har veert ngdvendig. Allikevel er det
avgjerende at leseren forstar og anerkjenner det analytiske rammeverket som premiss for resten
av studien. En svakhet i forhold til dette, som kan fare til at premisset endrer seg, er at Haerens
grunnlagsdokument er et levende dokument. Innholdet kan endre seg basert pa lgpende
erfaringer fra implementeringen, og vesentlige endringer kan pavirke utgangspunktet. Slikt sett

er det ingen garanti for at det analytiske rammeverket holder stand over tid.
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Dataene fra intervjuene er omfattende, men rammeverkets struktur har gjort analysearbeidet
oversiktlig. Jeg mener at datakvaliteten er god. Utvalget har veert relativt stort i forhold til
intervjumetoden og selve intervjuprosessen oppleves som grundig bade fra mitt og deltakernes
stasted. Temaet er heller ikke spesielt kontroversielt. Deltakerne har veert @rlige, og de har
gnsket & bidra av egeninteresse. Det at gruppene i det store er samstemte styrker datakvaliteten.
Pa den annen side kan dataene ogsa sies a veere gjenstand for mulig endring. Deltakernes
meninger kan komme til & endre seg ettersom man erfarer mer om OF/OR systemet. Derfor
mener jeg at den interne gyldigheten er god nd, men om den vil vare like god i fremtiden er ikke
like Klart.

Triangulering av informasjon fra dokumenter, litteratur og intervju styrker studiens validitet
(Cresswell, 2014, s. 201). Allikevel har utvelgelsen av teori og definisjoner veert mitt valg,
knyttet til min tolkning og mine perspektiver. Det er fult mulig at andre ville ha nyttet annen
teori og begrepsbruk. I forhold til Gilje og Grimens forklaring om metodologisk toleranse haper
jeg andre vil se temaet fra ulike perspektiv senere. Selv om dette kanskje vil svekke min studie
vil det styrke forskningsfeltet OF/OR.

Et annet aspekt som kan pavirke studiens troverdighet er min bakgrunn. Jeg har et nzrt forhold
til undersgkelsesobjektet, blant annet gjennom tjeneste som kompanisjef. Det har derfor veert en
egeninteresse i a rette fokuset mot Sambandsbataljonen da det er en avdeling jeg bryr meg om,
0g som jeg 0gsa gnsker a tjenestegjare i senere. Dette er et forhold jeg har vert bevisst i hele
prosessen. Fordelen med naerheten er at jeg kjenner menneskene og problemstillingene i
avdelingen godt. Jeg er i stand til & tolke det som blir sagt mellom linjene. Videre har jeg
ngdvendig tillit til & kunne gjennomfare undersgkelsene troverdig. Pa den annen side er det
sannsynlig at min forforstaelse vil pavirke resultatene. For & motvirke dette har jeg etter beste

evne forsgkt & innta et kritisk og objektivt stasted.

Spersmalet om det er mulig & generalisere funnene fra Sambandsbataljonen til Haerens gvrige
bataljoner fortjener et kritisk blikk. Argumentet for overfarbarhet er som nevnt at avdelingen har
den samme oppbygning og ledelsesstruktur som alle andre. Intervjudeltakerne har gatt gjennom
det samme generelle utdanningssystemet som resten av Heren, og de har pa den maten samme
utgangspunkt for refleksjon om temaet. 1 tillegg har Sambandsbataljonen, med stort innslag av

militeere ingenigrer, allerede verdifull erfaring med «spesialister». Denne erfaringen kan med
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fordel komme andre avdelinger til gode. Pa den annen side har alle avdelinger sitt serpreg, sin
egen kultur og sine egne mater a gjere ting pa. Flere avdelinger har ogsa egne erfaringer med
spesialisert personell. Selv om OF/OR skal innfares som et enhetlig system i Haeren er det
sannsynlig at militeerordningen vil komme til uttrykk noe forskjellig i avdelingene. For a styrke
overfagrbarheten burde jeg ha gjennomfart tilsvarende undersgkelser i flere avdelinger eller valgt
en gruppesammensetning bestdende av personell fra flere troppearter.'® Innenfor rammen av
studien var det ikke anledning til & gjere dette. Derfor vil funnene primart ha gyldighet i
Sambandsbataljonen, men konklusjonene om offisersrollen er av generell art. De gir en pekepinn
pa hva som venter offiserene fremover, og studien bidrar derfor til bevissthet om den fremtidige

offisersrollen pa avdelingsniva i Heeren.

3 Troppeart er det samme som vépengren. Eksempelvis samband, ingenigr, mangver, sanitet etc.
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4 Drefting

| dette kapitelet dreftes resultatene fra intervjuene opp mot det analytiske rammeverket.
Draftingen falger rammeverkets struktur, men intervjuformen har fart til at resultatene er
overlappende i forhold til faktorene. Derfor drgftes noen kommentarer og utsagn under flere
faktorer. Jeg ber leseren ha forskningssparsmalene fra side 2 friskt i minne:

1. Hvordan vil spesialistkorpset pavirke offiserens makt og autoritet?

2. Hvordan vil offiserens lederskap pavirkes av OF/OR systemet?

3. Hvordan vil kompetansekravet til offiseren endres som fglge av militeerordningen?

I tillegg har intervjuene fort til at faktoren NKs rolle i command teamet har blitt lagt til. Dette
inneberer et fjerde forskningsspgrsmal:

4. Hvordan vil offiseren som NK pavirkes av samspillet mellom sjef og sjefssersjant i

command teamet?

4.1 Makt og autoritet

Belgnningsmakt, tvangsmakt og legitim makt knyttes til formell makt og autoritet, mens
referanse- og ekspertmakt forbindes med det uformelle. Hovedtrekket fra intervjuene er at det
ikke foreligger noen dirkete indikasjoner pa endringer for den formelle delen. Offiseren, i kraft
av sin stilling som sjef, beholder formell makt og autoritet som far. Allikevel vil den parallelle
sjefssersjantlinjen stille krav til samarbeid mellom OF og OR som bergrer offiserens formelle
makt i kommandolinjen. Nar det gjelder referanse- og ekspertmakt viser intervjuene at disse i
stor grad vil tilfalle OR-korpset i form av erfaring og det jeg betegner som synlig kompetanse.
Dette vil gi spesialistene betydelig uformell makt og autoritet i avdelingen. | forhold til tidligere,
hvor det kan hevdes at offiseren naermest hadde et maktmonopol, vil det altsa bli en vesentlig
endring for offisersrollen i OF/OR systemet.

4.1.1 Formell makt og autoritet

| intervjuene ble den formelle makten og autoriteten diskutert med utgangspunkt i
sjefssersjantlinjen (SSL) og sjefssersjantens funksjon og oppgaver. Gruppene hadde positive
forventninger til SSL slik den er beskrevet i dokumentene, men de kommenterte ogsa flere
forhold som kan fare til at den ikke vil fungere optimalt. Spesielt relasjonen mellom offiseren

som sjef og sjefssersjanten trekkes frem som avgjarende for at SSL skal fa den gnskede effekten:
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Tror den [SSL] kommer til & bli til stor hjelp, men det er ekstremt viktig at det settes av nok tid til

teambuilding [mellom sjef og sjefssersjant]. At de faktisk blir kjent og synkronisert. Far man til

det tror jeg det vil bli positivt.*
Gruppene ser pa SSL og sjefssersjantene pa hvert niva som en statte til kommandolinjen for &
kunne fglge opp mannskapene og tjenesten bedre:

En fordel med SSL er at OF pa alle niva vil fa tips, triks og innsikt om hva som rgrer seg i

avdelingen. Dette er informasjon som nok tynnes ut i kommandolinja. Kan vaere en kjempefordel

a fa frem dette. Men igjen personavhengig, at sersjanten klarer denne jobben.15
Dette utsagnet far frem to poeng. For det farste viser den et samsvar med Heerens
grunnlagsdokument som sier at «... SSL vil gi gkt og mer presis situasjonsbevissthet, raskere og
mer palitelig informasjonsflyt og forbedret evne til & gjare beslutninger om til fysiske
handlinger» (Haeren, 2015, s. 13). For det andre understreker sitatet at det vil vaere
personavhengig om ordningen vil fungere eller ikke. | dette tilfellet vektlegges det om sersjanten
vil klare sin del av jobben. «Jobben» innebzrer blant annet & vere lojal mot sjefen. Samtlige
grupper mener at lojalitet er et suksesskriterium. «En forutsetning for at dette skal virke er at
sjefssersjantens lojalitet til sjefen ma veere bunnlgs».'® Bunnlgs lojalitet er en sterk formulering.
Troppssjefen som sa dette gnsket farst og fremst & understreke viktigheten av a fa statte for sine
beslutninger. Dersom sjefssersjanten lar det skinne igjennom overfor troppen at han/hun ikke
statter sjefens avgjerelser vil SSL undergrave kommandolinjen. Troppssjefene mente derimot
ikke at sjefssersjantens rolle bare skal veere & si mottatt. Tvert imot gnsket de at troppssersjanten
ble en «djevelens advokat» i forhold til egne beslutninger og lederskap. De vil gjerne ha en
sersjant som tar & stille spgrsmal ved det de gjer og som de kan ta de vanskelige diskusjonene
med. Troppssjefene mente at man matte bruke mye tid pa prosessen mellom OF og OR, men at
dette ogsa ville heve kvaliteten pa tjenesten i troppen. Forutsetningen ma veere at dette foregar

bak lukket dar, og at troppssjefens beslutning stattes lojalt av sersjanten.

Det ma kunne stilles spgrsmal ved om en slik grad av lojalitet kan forventes i alle
sammenhenger. En deltaker i den erfarne OR gruppen uttalte et ytterpunkt: «Vi ma laere a
akseptere at OF er sjef, og sann er det bare».!” Han utdypet videre at en slik iboende aksept blant
undergitte vil vaere ngdvendig for a opprettholde sjefens ngdvendig autoritet og respekt. Det blir

viktig at spesialistkorpset evner a vaere lojale mot systemet og sjefsstillingen, uavhengig av hvem

% Intervju OFB, 15.mars 2016.
% Intervju OFT, 14.mars 2016.
'8 Intervju OFT, 14.mars 2016.
7 Intervju ORB, 16.mars 2016.
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som sitter i den. En troppssjef med erfaring fra Storbritannia refererte til hvordan han opplevde
det britiske systemet:
«Det fungerer der, man har en avklaring hvor det er tydelig at sjefen er sjef. Sjefssersjanten
kommer med anbefalinger, men det blir som sjefen bestemmer uansett. Men dersom man ikke har

denne avklaringen, og sersjantene ikke fayer seg, har man et kjempeproblem».*®

Samlet sett mente gruppene at det er fult mulig for spesialistkorpset a ha grunnleggende lojalitet
og aksept for OF, men at det i stor grad er opp til offiseren om det vil opprettholdes over tid. De
hevdet at en offiser som viser respekt og ydmykhet overfor sersjanten ikke vil state pa
nevneverdige utfordringer i forhold til SSL og kommandolinjen. Det motsatte vil derimot kunne
fore til problemer. Intervjudeltakerne tror at eventuelle problemer vil vaere mest fremtredende pa
troppsnivaet hvor unge uerfarne troppssjefer kan slite med a finne sin posisjon. «... om det
oppstar mistillit mellom for eksempel en erfaren og god sersjant og en ny fra KS som sliter litt
med lederskapet, sd kan dette bli et problem [...] Da blir makt og autoritet utfordret».™® Den
yngste OR gruppen vektla erfaring fra laveste ledelsesniva. «Tror det er en fordel at man har
veert sersjant selv et ar. Bare den lille erfaringen med & ha vaert pa bakken og ha jobbet med
soldatene tror jeg har veldig mye & si».”® Samtidig svartmales ikke situasjonen med tanke pa
uerfarne troppssjefer: «Jeg tror det er bade mulig og viktig & veere lojal mot sjefen og systemet
selv om sjefen er fersk. [...] den gjensidige respekten kan ordne det, pluss litt ydmykhet hos
offiseren».?! En ny offiser mé klare & tilpasse seg avdelingen og sjefssersjanten for & f& den
statten han/hun trenger. Bataljonens sjefssersjant ga et nesten faderlig bilde pa dette:

«Nar ny troppssjef kommer pa jobb med en haug med kjepphester og mgater troppssersjanten, sa

sier de god dag og har en rolleavklaring hvor han legger bort en del av kjepphestene. Sa star han

igjen med noen kjepphester som troppssersjanten tenker at dette er gode kjepphester, de skal han

fa lov til 2 ha med seg videre. Det er her vi snakker om a spille sjefen god. Vi har hatt sjefer som

ikke er gode, som turer frem. Det vil ikke funke. Da mister man tilliten».?

Et annet aspekt som kan medfgre utfordringer for offiserens makt og autoritet i forhold til SSL er
at det vil veere mulig & «kortslutte» kommandolinjen. Det vil eksempelvis veere mulig for en
troppssersjant a ga utenom sin formelle sjef ved a adressere problemer til kompanisersjanten som

jobber tett med kompanisjefen. Det motsatte kan ogsa vaere en utfordring for offiseren dersom

'8 Intervju OFT, 14.mars 2016.
9 Intervju ORB, 16.mars 2016.
2 Intervju ORT, 15.mars 2016.
! Intervju ORT, 15.mars 2016.
%2 Intervju ORB, 16. mars 2016.
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kompanisersjanten gir faringer direkte til troppssersjanten. Saerlig offisersgruppene var bevist
denne problemstillingen, men mente at det kunne lgses ved a sgrge for at SSL og
kommandolinjen utviklet praksis for gjensidig informasjonsdeling. «Det kan jo ikke vare sann at
kompanisersjanten kommer med faringer til troppssersjanten som er helt utenfor det troppssjefen
har fatt med seg. Noe m4 jo skli over i kommandolinja».? Det ble ogsé diskutert om SSL kunne
brukes ved eventuelle personkonflikter, som for eksempel at en troppssjef ikke fungerer som
forventet og problemet ikke lar seg lgse i troppen. Man kunne tro at troppssjefene ikke ville se
positivt pa at SSL vil gi denne muligheten, men det er ikke tilfelle. De var enige om at negative
forhold som gar direkte pa en troppssjef ma kunne laftes til kompanisersjant og kompanisjef via
SSL. Samtidig ensker de naturlig nok a fa med seg hva som skjer i SSL. «Det [saker relatert til
spesialistene] ma i det minste ga som informasjon i kommandolinja. Tror det vil bli god

kommunikasjon og lite skjaring, men en potensiell skjering».2*

Gruppene vektla god kommunikasjon, tillit, lojalitet og personlige egenskaper hos bade OF og
OR som forutsetninger for at SSL og kommandolinjen skal kunne fungere side ved side. Dette
knyttes til rolle- og ansvarsavklaring mellom OF og OR. Dersom rollene og ansvaret er tydelige
for begge, og dette kommuniseres til omverdenen, skaper det bade tillit og lojalitet til systemet.
Det er sa enkelt som at folk ma vite hvem de skal forholde seg til og hvilken myndighet de
forskjellige rollene har. Bataljonssersjanten forklarte rolleavklaringen mellom OF og OR tydelig
med utgangspunkt i troppsnivaet:

Det er en sjef og det er troppssjefen, og det han sier er den veien det gar. Hvordan spiller vi sjefen

god? Rolleavklaring, forankret i kompanisjefens og bataljonssjefens intensjon. Vi har nytte av

SSL for & sikre dette.”
Slik settes rolleavklaring pa alle niva i system for a fa likhet i bataljonen. Det er sjefens intensjon
som skal veere styrende for OF og ORs roller, ansvar og myndighet. Sjefen vil bruke bade
kommandolinjen og SSL for & sikre dette. Det vil vaere viktig at alle i organisasjonen forstar at
sjefssersjantene i SSL handler etter mandat fra sjefen og ikke ut fra eget forgodtbefinnende.
Bataljonssersjanten var tydelig pa at hans makt er basert pa sjefens faringer og rolleavklaringen
dem imellom. Bataljonssjefen ser pa sin sjefssersjant som en forlengelse av eget lederskap. De
har brukt ngdvendig tid pa a bli enige om ansvar, roller og myndighet, og de har jevnlige mater

for & oppdatere hverandre og sette fokus for avdelingen. Erfaringene sa langt er positive, noe en

% Intervju OFT, 14.mars 2016.
 Intervju OFT, 14.mars 2016.
% Intervju ORB, 16.mars 2016.
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kompanisjefs uttalelse underbygger: «Det er ingenting a legge skjul pa at bataljonssersjantens
oppfelging har gitt en enorm effekt i kompaniet. Operativt fokus gir motivasjon og inspirasjon til
ekstra innsats. Men igjen, det er personavhengig».?® De gode erfaringene er en av &rsakene til at

intervjudeltakerne har positive forventninger til SSL og sjefssersjantfunksjonen.

I forhold til figur 2 (s. 17) Spenningsfeltet mellom OF og OR pa avdelingsniva er det pa det
gverste nivaet, i bataljonsstaben, at Sambandsbataljonen har opplevd utfordringer.
Innledningsvis var ikke bataljonssersjantens rolle kommunisert tydelig nok overfor offiserene i
staben. Ett tilfelle brukes for a illustrere dette: Far arets store vintergvelse mente bataljonssjefen
at noen funksjoner i staben ikke var kommet langt nok i forberedelsene. Dette diskuterte han
med bataljonssersjanten, som sa tok opp saken med de funksjonene det gjaldt. Dette ble ikke
godt mottatt og farte til at man matte ta en «time out» for a presisere sersjantens rolle og
funksjon. Bataljonssjefen beskrev situasjonen som: «Stabsoffiserene gikk i grop. Jeg kan godt se
at dette foltes som en korreks fra OR, men det var en forlengelse av mitt lederskap».?” En av
offiserene som mottok «korreksen» fortalte at det var bade bra og nadvendig a ta denne runden.
Noen offiserer i staben hadde ikke forstaelse for hva ordningen faktisk innebar og trengte

hendelsen for a tydeliggjere rolleavklaringen mellom sjef og sjefssersjant.

Slike situasjoner vil det bli mange av i implementeringen av militeerordningen, og det blir
avgjgrende 4 ta avklaringer og presisering i spenningsfeltet mellom OF og OR fortlgpende.
Hendelsen leder oss ogsa inn pa et annet aspekt for offisersrollen. NK rollen vil i stor grad bli
pavirket av ordningen. Tidligere har sjef og NK, begge offiserer, utgjort et makkerpar for ledelse
pa alle niva. NK bataljon er samtidig stabssjef og ansvarlig for alle funksjonene i staben. I den
nevnte hendelsen ville det i kommandolinjen vert naturlig at bataljonssjefen brukte
nestkommanderende for & adressere staben sin. At det var bataljonsersjanten som gjorde dette, og
ikke NK, var en av grunnene til at reaksjonen ble som den ble. Det kan hevdes at
kommandolinjen ble kortsluttet i dette tilfellet, selv om sersjanten handlet etter sjefens intensjon.
Offiserens rolle som nestkommanderende pa tropps- kompani- og bataljonsniva ble mye
diskutert i intervjuene. Sjefssersjantenes inntog gjer at det ma dannes nye lederkonstellasjoner og
dette pavirker offisersrollen. Jeg kommer tilbake til dette i avsnitt 4.4 om NKs rolle i command

teamet.

% Intervju OFB, 15.mars 2016.
?" Intervju OFB, 15.mars 2016. «G4 i grop» er et uttrykk for & innbitt forsvare sine handlinger.
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Belgnningsmakt og tvangsmakt ble i liten grad diskutert i intervjuene. Tvangsmakten i form av
disiplinaerreglement og tjenesteuttalelser vil i hovedsak fortsatt ligge til offiserenes formelle rolle
som sjef, selv om sjefssersjantene vil fa pavirkningskraft i SSL. | det analytiske rammeverket
nevnte jeg spesielt sjefssersjantenes ansvar for a rekruttere, selektere og utvikle andre OR som et
mulig problem for offisersrollen med tanke pa belgnningsmakten. Gruppene ser ikke dette
problemet, og peker derimot pa at det vil veere en fordel at bade OF og OR engasjerer seg i
personellet i begge kategorier. «Det er naturlig at OR er radgiver til sjefen ved ansettelse av OF.
Pa lik linje som for OR ansettelser. Dersom vi legger tillit og respekt til grunn sa er det riktig a ta
med OF p4 rad i disse prosessene».?® Offiserene vil beholde b&de tvangsmakt og belgnningsmakt

selv om OR vil ha en viss pavirkning.

Dette avsnittet har i hovedsak veert fokusert mot SSL og sjefssersjantens pavirkning pa offiserens
formelle makt og autoritet. Intervjuene gir grunnlag for & moderere problematiseringen i det
analytiske rammeverket. SSL vil medfgre store endringer, men personellet har generelt positive
forventninger til disse og tror at SSL vil kunne statte og forsterke offiserens posisjon i
kommandolinjen. Gruppene ser riktig nok de samme utfordringene som jeg trekker frem i
rammeverket, men anser at det mulig a lgse disse. Forutsetningene er at OF og OR evner a bygge
gode relasjoner seg imellom og foretar en grundig og godt kommunisert rolleavklaring. | denne
sammenhengen tror gruppene det vil bli starst utfordringer pa troppsnivaet, hvor szrlig offiserer
fra gjennomgaende krigsskoleutdanning kan fa problemer pa grunn av manglende ledererfaring.
Viktigheten av ydmykhet og respekt er ikke nytt for offiserer, men jeg hevder at det har veert
mulig & befeste sin formelle posisjon uten disse kvalitetene tidligere. Med spesialistkorpset og
SSL vil ikke dette lenger veere tilfelle. Selvkompetanse og sosial kompetanse blir viktig i denne

sammenhengen. Dette kommer jeg tilbake til i avsnitt 4.3 om offiserskompetanse.

4.1.2 Uformell makt og autoritet

| det analytiske rammeverket argumenterte jeg for at OR i all hovedsak vil fa den uformelle
makten og autoriteten. Denne betydelige pavirkningsevnen kommer til uttrykk gjennom
referanse- og ekspertmakt etter French og Ravens klassifisering. Intervjuresultatene statter denne
oppfatningen og setter lys pa utfordringer for den nye offisersrollen. Som for den formelle
makten og autoriteten forventes det at utfordringene vil bli starst for yngre offiserer pa

troppsnivaet.
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Den farste utfordringen jeg vil drefte er at offiseren vil miste sitt faglige fortrinn til spesialisten.
Det er viktig a understreke at vi her snakker om den synlige fagkompetansen. Kunnskapen og
ferdighetene som mannskapene kan se i daglig tjeneste og som ligger deres interessefelt
naermest. Intervjuene gir stette for at offiserene i dette aspektet har hatt et fortrinn tidligere:

Husk at det har veert lett, det har veert kjempe lett. Det har alltid vaert troppssjefen som kan mest i

troppen, det har alltid vaert kompanisjefen som kan mest i kompaniet. Vi har kunnet alt alltid, og

vi ha gjort alt alltid.?
Sa kategorisk har det nok ikke veert, men det faglige fortrinnet gjennom befalsskole, praktisk
erfaring og krigsskole har styrket offiserens autoritet. Gruppene tror at spesialistene vil overta
dette fortrinnet i den nye ordningen. Samme person utaler videre: «Nar det plutselig er noen
andre som kan alle disse tingene og som mannskapene vil ga til, far ikke offiserene lenger denne
lettkjopte credden».*® En av hovedhensiktene med OF/OR systemet er at OR skal utvikle
spesialisert dybdekompetanse som Forsvaret sart trenger. Utfordringen for offisersrollen er ikke
at OF ngdvendigvis vil bli sa mye faglig darligere enn i dag, men at OR vil bli langt bedre. Det
vil med andre ord ikke bli like «lett» for offiseren & etablere respekt og autoritet basert pa synlig
fagkompetanse da det er OR som vil «synes best». Gruppene tror at denne problemstillingen er
mer aktuell for stgttevapnene i Haeren. Utdanningen pa Krigsskolen er fokusert rundt
mangvervapenet, og her antar man at offiserene fortsatt vil ha mye relevant faglig balast rett etter
utdanning. For gvrige vapengrener som artilleri, samband og logistikk etc., som ikke har et
nevneverdig faglig fokus pa Krigsskolen, mener gruppene at spesialistenes faglige fortrinn vil bli
starre og sterre ettersom militeerordningen utvikler seg. KS gjennomgaende nevnes sarskilt som
en utfordring fordi disse offiserene vil ha sveert liten funksjonsrettet faglig ballast eller relevant

erfaring.

Sambandsfaget er komplekst, og offiserer som ikke har sambandsfaglig befalsskoleutdanning og
ledererfaring trenger tid til & laere faget og sette seg inn i avdelingens oppdrag. Bataljonen har
lgst denne utfordringen frem til na ved a la offiserer uten sambandsbakgrunn starte i bataljonen
som NK tropp. Pa den maten har de fatt en periode til a tilegne seg ngdvendig kunnskap og
ferdigheter far de blir troppssjef. Bataljonen anser dette som en forutsetning for a kunne lykkes
som sjef. Med militeerordningen er det lite trolig at bataljonen kan fortsette denne praksisen fordi
standarden i Haeren sannsynligvis blir at NK tropp skal vaere en ren OR stilling. Faglig sett

skaper dette bekymring i avdelingen: «Man ma vise at man behersker fagfeltet pa et offisersniva

 Intervju OFB, 15.mars 2016.
% Intervju OFB, 15.mars 2016. «Cred» er et uttrykk for anerkjennelse og respekt.
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for a fa tillit og respekt. Dersom alle OF til slutt ikke behersker grunnfaget blir man en annen
gieng enn i dag».** Det som er verdt & merke seg i sitatet er formuleringen «fagfeltet pa et
offisersniva». Det underbygger at det er grunn til & vurdere hvilke krav som ber stille til
offiserens fagkompetanse i den nye ordningen. Jeg kommer tilbake til dette i drgftingen av

offiserskompetanse.

En ytterligere konsekvens av spesialistenes faglige fortrinn er at de vil bli de de nye
rollemodellene for befal og mannskaper. Gruppene var samstemte i denne oppfatningen.
Rollemodeller knyttes til referansemakt og uformell autoritet. En av kompanisjefene uttrykte det
slik:

Tidligere har troppssjef og kompanisjef veert naturlige rollemodeller. Personlige egenskaper vil ha

mye mer & si fremover for om sjefene far aksept enn tidligere. Du ma klare a bli like godt mottatt

som sersjanten som har et fortrinn i vaere best pa det mannskapene bryr seg om.*?
En av troppssjefene utdypet: «Det blir uunngaelig at ikke sjefssersjanten blir «the go-to-guy»
dersom han er erfaren og troppssjefen er fersk. Han [OR] vil vaere neermere mannskapene og
tjenesten. Det er sannsynlig med en forskyvning av uformell makt til OR».*® Gruppen var enig
om at sjefssersjanten vil bli en sterk uformell leder i troppen. Noen sa utfordringer med dette,
men det kan ogsa vare store fordeler dersom de lykkes med & etablere et godt samarbeid med sin
sersjant. Troppssjefene var delt i sparsmalet om det ville ble en stgrre avstand mellom offiseren
og mannskapene. Noen fryktet dette. Andre mente det vil bli opp til den enkelte fordi man bar
kunne regulerer dette selv i kraft av a veare sjef.

De yngste representantene for OR korpset var ogsa klare i sitt syn pa hvem som blir rollemodell:
«Soldatene vil jo se opp til troppsbefalet for det er dem de ser, [dette] blir enda tydeligere nar vi
far en troppssersjant. Tror de fleste ser pa troppssersjant som en mer sexy stilling enn
troppssjef».>* En deltaker i denne gruppen hépet at bade OF og OR vil fremst& som rollemodeller
slik at man kan hente det beste fra begge kategorier, men hun var en av fa med et nyansert syn i
denne sammenhengen. Sitatet over underbygger naerheten mellom mannskapene og befalet (OR
5-9) og peker samtidig pa en potensiell stor utfordring med OF/OR systemet. Dersom OR blir

fremtredende rollemodeller og OF skyves litt til siden, eller til oppgaver som mannskaper og

3! Intervju OFB, 15.mars 2016.
%2 Intervju OFB, 15.mars 2016.
% Intervju OFT, 14.mars 2016. Med «the go-to-guy» menes her en person som man henvender seg til eller ser til for
a fa hjelp med bade faglige og personlige problemer. Med andre ord et forbilde eller en rollemodell.
 Intervju ORT, 15.mars 2016.
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befal ikke ser eller er opptatt av, kan dette fa en uheldig konsekvens for rekruttering til
offiserskorpset. I tillegg pekte alle gruppene pa at Heaerens sersjantmajorers retorikk og
«reklame» for spesialistkorpset sa langt har vert i disfaver av offiserene, og at dette kan fare til
at yngre OR ikke ser for seg en fremtid som OF. Studiens problemstilling omfatter ikke

rekruttering sa jeg vil ikke ga videre inn pa dette aspektet.

Erfaring er ogsa en faktor i forhold til uformell makt og autoritet. Dersom militeerordningen
virker etter intensjonen slik at ORs tid i avdeling heves betraktelig vil de etter hvert opparbeide
seg bade mer operativ erfaring og «lure triks i ludo» enn OF pa samme niva. | intervjuet med de
eldste offiserene ble det trukket en parallell til det amerikanske utdanningssystemet:

Jeg tror det kommer til & bli mer utfordrende pa alle niva, ogsa kompaniniva. Man snakker om

offiserene fra West Point. Paperpusherne som ikke har vart med pa noen ting. De har ikke noe

autoritet far de har bevist noe.*
Vare offiserer vil fa begrenset mulighet til & opparbeide seg erfaring pa hvert niva. Dette var
annerledes for bare noen ar siden. Heerens periode i Afghanistan farte til at en betydelig mengde
offiserer, befal og mannskaper opparbeidet seg verdifull operativ erfaring. Selv om Haren er i
Irak na, ser det ikke ut til at Norge vil engasjere seg like omfattende i et oppdrag som
Afghanistan i nar fremtid. Offiserene tjenestegjer normalt to ar som troppssjef. |
militeerordningen er det trolig at det vil vaere flere spesialister med langt mer erfaring enn det
sjefen vil ha. Dette er selvfalgelig positivt for organisasjonen, men det kan samtidig veere
utfordrende for offiserene i forhold til hvem mannskapene faktisk velger a lytte til. OR vil fa en

betydelig referansemakt.

Intervjuene bekrefter at det er stor grunn til & anta at OR i kraft av sin faglige dybdekompetanse
(ekspertmakt) og ved a bli de nye rollemodellene (referansemakt) vil fa betydelig uformell makt
og autoritet. Det er positivt for avdelingen som helhet, men for offiseren kan det bli mer
utfordrende a etablere sin posisjon som leder. For kompani- og bataljonsnivaet er ikke gruppene
like bekymret da de forutsetter at offiserer pa dette nivaet vil ha tilstrekkelig fagkompetanse og
personlig erfaring til & befeste egen posisjon. Derimot er det grunn til & anta at det vil bli
utfordringer pa troppsnivaet. Sarlig den eldste OR gruppen var bevisst denne problemstillingen

og brukte en del tid pa a diskutere hvordan troppssjefen kan sta frem ved siden av sersjanten. De

% Intervju OFB, 15.mars 2016. West Point er den amerikanske krigsskolen. Offiserene utdannes rett etter high
school. Kan sammenlignes med KS gjennomgéende.
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brukte billedlige ord som «skinne» og «blomstre» for a understreke betydningen av at sjefen
synes pa en positiv mate for sine undergitte.
Jeg tror at offiserens tidligere naturlige autoritet vil forsvinne litt. Da blir det viktig at han etter
KS er eksepsjonell god til & planlegge operasjoner. Pa den maten vil han fa autoritet, dersom
troppen som helhet lykkes i & lgse sine oppdrag. Troppssjefen skinner fordi helheten gikk i orden
og troppssersjanten skinner fordi deler av operasjonen gikk i orden. Jeg tror det blir endringer i
hva troppssjefen far cred for, men det kan lykkes for det.*
Gruppen mente at dersom det blir tydelig at OF behersker planlegging og taktikk under gvelser
og operasjoner sa vil det reflektere positivt pa hans autoritet. Dette samsvarer med antakelsene
om offiserskompetanse i rammeverket. Utfordringen er at Sambandsbataljonen, i likhet med
resten av avdelingene i Heeren, ikke gver nevneverdig mye. Arenaene som troppssjefen kan
«skinne» pa er derfor begrensede. «Han ma ogsa fa blomstre i det daglige virke. Det kan bli en
utfordring. Han kan ikke bare sitte & fiffe».*” Gruppen gnsket synlige sjefer, men s at ORs
forventede sentrale posisjon kan innebzre at OF vil fa en utfordring med & opprettholde den
samme statusen som tidligere. De mente videre at sjefssersjantene i SSL vil ha et ansvar for &
«spille sjefen god». | falge gruppen kan et konkret tiltak veere a sette fokus pa enkle
symbolhandlinger som hilsning. Det er lenge siden hilsning til lua har vaert et stort fokus i
Sambandsbataljonen fordi arbeidsforholdet er mer rettet mot det kollegiale enn det hierarkiske.
Ved at SSL sgrger for at OR tar initiativ til & hilse til OF kan det vaere med a styrke offiserenes

autoritet. Dette var bare et eksempel pa hvordan SSL kan understgtte OFs posisjon.

Det interessante er at representantene for de mer erfarne spesialistene i bataljonen ser
utfordringen med at offiserens makt og autoritet kan svekkes og gnsker a bidra til & opprettholde
denne. Generelt var alle OR som ble intervjuet reflekterte i forhold til sin egen rolle og var
opptatt av at offiserene ma gis forutsetninger for a kunne vare fremtredende og gode ledere.
Dette viser at de kommende spesialistene i Sambandsbataljonen evner a se betydningen av bade

spesialistens og offiserens funksjon i det nye systemet.

4.1.3 Fordeling av makt og autoritet mellom OF og OR

I det analytiske rammeverket hevdet jeg at offiseren i enhetsbefalsordningen naermest har hatt

maktmonopol, betydelig bade formell og uformell pavirkningskraft. Denne pastanden har blitt

% Intervju ORB, 16.mars 2016.
¥ Intervju ORB, 16.mars 2016. FIF — Forsvarets felles integrerte forvaltningssystem. «Fiffe» er et uttrykk for &
gjere palagte oppgaver i FIF. Eksempelvis & behandle timeregnskap, reiseregninger og stillingssgknader.
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bekreftet i intervjuene. Basert pa rammeverket (side 14-19) og intervjuresultatene vil dette
monopolet opphgre med OF/OR systemet. SSL og sjefssersjantene vil ha pavirkning pa
kommandolinjen, men ikke i sa stor grad som jeg antok i dokumentanalysen. De kommende
spesialistene gnsker a vare lojale til systemet slik det er beskrevet i Herens grunnlagsdokument
og er innstilt pa a statte offiserens sjefsrolle. Derimot vil den viktige uformelle
pavirkningskraften tilfalle spesialistene. Gjennom a bli de nye rollemodellene og sta for den
synlige fagkompetansen vil OR utvikle betydelig personlig autoritet og fa bade referanse- og
ekspertmakten i avdelingen. For offisersrollen innebarer dette at det vil bli mer krevende a

etablere sin posisjon som leder enn tidligere.

4.2 Ledelse

Jeg har hevdet at mer kompetente og erfarne undergitte innebarer at offiserene ma ha en annen
tilnaerming til ledelse enn tidligere. Studien bruker begrepet kompetanseledelse som defineres
som a pavirke OR til & utnytte sine kunnskaper og ferdigheter til a lgse oppdrag etter sjefens
intensjon. Et sentralt spgrsmal i denne drgftingsdelen er hvordan OF skal pavirke OR? | tillegg
har vi fra analysen av styringsdokumentene at offiserens lederrolle vil forskyves mot
utdanningsplanlegger og forvalter til fordel for troppefarerrollen, som OR i stgrre grad vil fylle.
Dette indikerer mer styring fra kontor og mindre ledelse «fra front», og at det instrumentelle
styringsperspektivet som preger gvre niva av Heeren og Forsvaret ogsa far fotfeste helt ned pa
bataljonsniva. | sa fall blir dette en endring fra tidligere hvor mellommenneskelige relasjoner i et

kulturelt ledelsesperspektiv har veert betegnende for avdelingsnivaet.

Intervjuresultatene er ikke entydige. Samtalene fikk frem mange nyanser som bade bekrefter og
avkrefter antakelsene i det analytiske rammeverket. Alle gruppene er enige om at
militeerordningen vil medfare endringer i forhold til ledelse, men om dette faktisk er noe nytt
eller bare en forsterkning av eksisterende gode ledelsesprinsipper er vanskelig & konkludere.
Dersom det blir utfordringer antas det, som for avsnittet om makt og autoritet, at de vil bli stgrst
pa troppsnivaet. Det knyttes ogsa forventninger til at det kan bli enklere for OF da erfarne og
kompetente spesialister som «mellomledere» vil gjgre avdelingen mer selvdreven. En positiv
konsekvens av dette er at OF kan spare sart tiltrengt tid til andre gjgremal, men samtidig er det
en fare for at OF vil fjernes noe fra den daglige tjenesten. Intervjudeltakerne trekker ogsa frem
voksende forvaltningsoppgaver som en faktor i denne sammenhengen. Dette kan ikke knyttes
direkte til militeerordningen, og det er ikke kommentert i rammeverket. Jeg velger allikevel a ta
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med gkt forvaltningspress i drgftingen da det kan veere en medvirkende faktor for offiserenes
fremtidige lederskap. I tillegg pekes NK funksjonen ogsa her ut som en utfordrende rolle i
OF/OR systemet. Drgftingen falger strukturen fra rammeverket og tar farst for seg

kompetanseledelse, deretter ledelse fra front eller kontor.

4.2.1 Kompetanseledelse
| forrige avsnitt konkluderte jeg med at spesialisten ville fa et faglig fortrinn i forhold til
offiseren. Tiden hvor OF kunne alt og var best i alt er forbi. Intervjuene viser at gruppene er
enige om at OF ma tilpasse sitt lederskap til OF/OR systemet.
Fra det sivile sier gode ledere at de ikke kan sa mye selv, men omgir seg med gode folk og vet a
bruke dem og holde dem happy. Det vil vel bli litt av det samme for en troppssjef na.*
Dette sitatet er representativt for alle gruppene og dekker viktige aspekt i samtalene. For det
farste ma OF erkjenne at han/hun har undergitte som kan mer enn man selv. Dernest ma
offiseren evne a bruke spesialistenes kompetanse. Til slutt ma ikke viktigheten av a «holde dem
happy», eller med andre ord ta godt vare pa spesialistene, undervurderes. Samlet sett tror
gruppene at dersom OF lykkes med en slik forenklet ledelsestilneerming vil spesialistkorpset fore

til positive resultater for bade avdelingen og den enkelte OF i sjefsposisjon.

Nar den yngste OR gruppen ble spurt om det ville bli annerledes for OF a lede i den nye
ordningen var det en sersjant som dro en parallell til sitt niva med a veere lagferer for grenaderer
i forhold til vernepliktige: «[...] Man ma tenke seg litt bedre om, og det er annerledes & ta
beslutninger. Man ma hgre p4 anbefalinger. [...] Man ma veere ganske lur for & fa dem med
seg».* Basert pd erfaring med ledelse av grenaderer mente gruppen at det vil bli viktig & ta seg
mer tid til & begrunne sine beslutninger og skape forstaelse for oppdraget. Erfarent personell
godtar ikke beslutninger dersom de ikke klarer & se hensikten. A Iytte til anbefalinger henger
sammen med a veaere ydmyk overfor spesialistenes kompetanse. Samtid mente gruppene at OF
ma finne en balanse mellom ydmykhet og fasthet overfor bade personell og oppdrag. En
utfordrende oppgave som vil vaere bade person- og situasjonsavhengig. En av de mer erfarne OR

representantene betegnet ledelse av grenaderer i forhold til vernepliktige slik:

% Intervju ORT, 15.mars 2016.
% Intervju ORT, 15.mars 2016.
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Det er viktig & vaere mye mer erlig [...] Det jeg vant pa var & veere ydmyk pé det jeg kunne og det
jeg ikke kunne. [...] Kollegialt forhold, men man ma vise hvem som er sjef. Man kan ikke ha
beslutningsvegring.*

Vedkommende mente ikke at det ikke er viktig a vere arlig overfor vernepliktige, men at

profesjonelle soldater krever en dypere innsikt i problemstillingene de bidrar til & lgse.

Det er ingen overraskelse at gruppene mener at kompetente og erfarne folk fordrer at man som
sjef er ydmyk, bruker tid pa a forklare og skape forstaelse for oppdraget og at man ber lytte til
undergittes ekspertise. Samtidig trenger spesialistene som gruppe en sjef som alle andre, en som
kan skjere igjennom og ta de vanskelige beslutningene basert pa tilgjengelig informasjon. Ingen
offiserer blir overrasket over denne fremstillingen av ledelse, men det er likevel en presisering av
suksesskriterier for offiserens tilneerming til ledelse i OF/OR systemet. Troppssjefene mente at
kompetente og erfarne spesialister vil kreve mer av dem som ledere. P& den annen side vil det
ogsa vare flere fordeler med erfarne og kompetente undergitte: «Det er ogsa vanskeligere a lede
uerfarne. Ting gar jo ikke i orden av seg selv som det gjgr med erfarne. Det er fordeler og
ulemper».*! Troppssjefene understreket videre betydningen av & vare bevist seg selv og sin
kompetanse i ledelse av spesialister. En offiser med erfaring fra bade vernepliktig og profesjonell
tropp sa det slik:

Det & ga ut & tro at du vet best som leder, uten faglig innsikt... Jeg har prevd dette, funker ikke.

Man ma innse at dette kan de bedre enn meg og preve a lede pa intensjon. Si hopp fungerer ikke.

De hopper ikke, de sier hvorfor i helv... skal jeg det.*
En annen forklarte at han sa dette som uproblematisk sa lenge man er trygg nok pa seg selv til &

veere apen om egne sterke og svake sider.

| mange tilfeller vil det for offiserene handle om & veere god nok, de vil uansett ikke ha
forutsetning til & konkurrere med OR om detaljkunnskap. Sa blir det et spgrsmal om hva som er
godt nok, og hvilket fokus man skal ha som leder? En erfaren OR ga et godt bilde pa dette da han
fortalte om en sjef han hadde for flere ar siden:
Det irriterte meg for noen ar siden at en sjef sa at han ikke skulle kunne samband, men lede
samband. Jeg mente at detaljene var viktig for & kunne lage gode planer og likte han ikke. Na med

OR korpset begynner det & gi mer mening. Han hadde kanskje et poeng.®

“® Intervju ORB, 16.mars 2016.
* Intervju OFT, 14.mars 2016.
*2 Intervju OFT, 14.mars 2016.
*® Intervju ORB, 16.mars 2016.
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| forhold til styringsdokumentene for ordningen er sitatet treffende. Detaljene vil OR ta seg av,
mens OF skal konsentrere seg om hvordan de forskjellige elementene skal settes sammen og
ledes som en helhet. Allikevel viser drgftingen av makt og autoritet at fagkompetanse er viktig
for & opprettholde autoritet som grunnlag for ledelse. Det vil bli en balansegang mellom & ha nok
fagkunnskap til & opprettholde autoritet og evne a lede avdelingen pa systemniva. Et eksempel pa
denne balansegangen er ingenigrene og det tekniske fagfeltet i bataljonen. Flere av troppssjefene
har liten kunnskap om det ingenigrene i troppen driver med, og lever tilsynelatende godt med det
sa lenge de ikke opplever problemer med de sambandstekniske leveransene de har ansvar for.
Fra ingenigrenes stasted kom det derimot frem i intervjuene at de gnsket at enkelte sjefer kunne

noe mer om deres fagfelt for a forsta hvilke utfordringer de opplever i sin hverdag.

Uavhengig av hvor mye offiseren kan eller ikke kan, sa vil han/hun vaere avhengig av
spesialistens kompetanse. Kunnskap og ferdighet utvikles over tid og det blir avgjerende a sgrge
for at OR blir veaerende i stilling. Intervjuene viser at rammebetingelser som T-35, T-60, eget
utdanningssystem og bedre lgnn ikke vil vaere nok. Sambandsbataljonen og Brigade Nord
konkurrerer ogsa med geografien og sivilsamfunnets krav til formell utdanning. Bataljonen
ligger i indre Troms, langt fra mer sentrale deler av landet hvor en stor del av de ansatte har
familie og nettverk. I tillegg er det klart at mange OR ikke vil fa muligheten til a fortsette etter
fylte 35 ar. Pa tross av bonusutbetaling oppgir flere OR i intervjuene at de mener det da er for
sent & bygge opp utdanningsnivaet som kreves i det sivile. Generelt viser intervjuene en stor
skepsis til om man vil oppna vesentlig bedre statid pa grunn av faktorer som ikke dekkes i
proposisjonen. Disse utfordringene er imidlertid ikke en del av studiens problemstilling. Jeg vil
derimot drafte hva som bli viktig for offiserenes lederskap for a fremme gkt statid. Som nevnt i
innledningen til dette avsnittet dreier det seg om & «holde OR happy». Gruppene mener at det

kan bli krevende:
Vi er ikke gode nok til & utvikle befalet vart. Det er veldig sjelden at befal og offiserer blir trent.
Vi trener de andre. Det er klart at med et OR korps sa vil det stilles krav til egenutvikling,

kompetanseheving og videreutvikling sett i forhold til det vi gjor né».**

Behovet for a bli sett, respektert og anerkjent er gjennomgaende. Dette er ikke forskijellig fra
andre yrkesgrupper. Offiserene ma klare a gi tillit og rom til at spesialistene kan utfare sine
oppgaver. Sersjantene sier at de gnsker seg en deltakende og tilstedeveerende sjef, samtidig som

de mener at OF bgr stole pa at OR kan sine saker og ikke legge seg for mye opp i hvordan

* Intervju OFB, 15.mars 2016.
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tjenesten utfares. En offiser i ledelsen mente det kunne vare fordeler med at OR tok et stort
ansvar for tjenesten, mens offiseren drev «management by walking around», da dette kan fare til
bedre helhetsoversikt. En annen var veldig tydelig pa at OF, serlig i forbindelse med
risikobetonte aktiviteter, aldri kan fjerne seg fra sitt ansvar som sjef: «<Som kompanisjef har jeg
behov for a veere tilstede hver gang vi gjennomfarer en slik aktivitet. Det er ikke aktuelt a
delegere dette ansvaret. Det er mitt. Fordrer ogsé at jeg er med i planlegging av aktiviteten».*
Igjen handler det om finne den rette balansen, mellom nar man skal veere involvert og nar man
skal gi rom. Dette vil kreve god innsikt i bade seg selv, sine undergitte og aktivitetene som skal

gjennomfares.

En ting er & bli sett og anerkjent i daglig tjeneste. Spesialistenes motivasjon for & veere lenge i en
stilling vil ogsd henge sammen med jevnlig utvikling og utfordring i form av kurs, utdanning og
mer ansvar. De yngste OR representantene mente de ville trenge tettere individuell oppfalging av
egen utvikling, karriere og fremtid enn hva de opplever at de far i dag. Den nye
utdanningsordningen for spesialistkorpset standardiserer karrierelgpet, og dette er ngdvendig.
Det er derimot ikke realistisk a tro at det vil vaere dekkende for den enkeltes behov. Noen vil
eksempelvis gnske muligheten til a ta en sivil bachelor parallelt med jobb. Andre vil gnske
spesialiserte kurs som ikke dekkes av utdanningslgpet. Ingenigrene som deltok i gruppene ville
heller foretrukket sivile kurs innenfor det tekniske fagfeltet fremfor & matte gjennomfare et
standardisert utdanningslep i regi av Krigsskolen. Poenget er at det vil veere stor variasjon i hva
som motiverer den enkelte til & bli veerende, og dette vil kreve individuell oppfalging: «Hvis man
vil at OR skal bli s3 ma man ta vare pa de ved a legge til rette for kurs, utdanning etc. Man ma
evne & se den enkelte i tjenesten, men ogsé den enkeltes fremtid».*® Gruppen diskuterte behovet
for ivaretakelse og karriereveiledning og kom inn pa en faktor utenfor militeerordningen, som
ikke er omtalt i det analytiske rammeverket: «Nar tar man jo bort mange HR folk, det blir vel OF
som mé gjare det ogsé. Ikke trolig at S-1 kan gjere dette for alle».*’ Sitatet viser til
effektiviseringen av personellsgylen i Forsvaret, HR transformasjon. Bare i Haeren fjernes det
omtrent 100 arsverk, og avdelingene ma kutte flere stillinger knyttet til personelladministrasjon.
For & lpse dette flyttes en del oppgaver til linjelederne, sjefene.* I tillegg vil spesialistene som

sagt kreve mer individuell oppfalging. Slik det er beskrevet i Haerens grunnlagsdokument vil

** Intervju OFB, 15.mars 2016.

*® Intervju ORT, 15.mars 2016.

* Intervju ORT, 16.mars 2016. S-1 er avdelingens personelloffiser. S-1 seksjonene i bataljonene reduserer kraftig
som en fglge av HR transformasjon.

“® Linjeleder er en funksjon knyttet til sjefsansvaret i FIF.
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SSL ta mye av ansvaret for utvikling av OR, men det er hgyst sannsynlig at OF som har det
formelle personellansvaret ogsa vil bli sterkt involvert. Farst og fremst er
personelladministrasjon tidkrevende, og intervjuene viser en forventing om at offiserene ma

bruke enda mer tid pa dette i fremtiden.

Farste del av dette avsnittet viser at det jeg har kalt kompetanseledelse i OF/OR systemet ikke
innebeerer vesentlige endringer i forhold til det som kan beskrives som gode ledelseskriterier i
dag. OF vil kunne pavirke OR til & bruke sine kunnskaper og ferdigheter til & lgse oppdrag etter
sjefens intensjon ved vare ydmyk, vite hva bade en selv og sine undergitte kan, lytte til
anbefalinger, gi tillit og ansvar, men samtidig veere robust nok til & kunne ta beslutninger og
baere ansvar. Dette er ikke noe nytt. Men intervjuene viser at viktigheten av disse kriteriene
forsterkes i OF/OR systemet. En troppssjef forklarte det slik:

Det er lettere a bli spist opp av erfarne. Hvis man ikke er pa og lar det skure sa skeier det ut. Det

er mulig & lgse oppdrag med spesialister ved a la det skure, helt til det bli opprer. Mulig man

overlever i to &r.*
Det interessante er at kompetanseledelse ogsa ma innebzre a ivareta OR pa en slik mate at de
velger & bli veerende i avdelingen. Intervjuene viser at insentivene i militeerordningen ikke alene
vil veere nok til & sgrge for dette. Spesialistene vil kreve mer individuell oppfalging og
tilrettelegging. SSL vil spille en sentral rolle i utvikling og ivaretakelse av OR, men andre
forhold som HR transformasjon vil fare til at det jeg har kalt kompetanseledelse for offiserene
ogsa vil innebaere mye personelladministrasjon. Dette leder over til neste avsnitt om forholdet

mellom ledelse fra front eller kontor?

4.2.2 Ledelse fra front eller kontor?

Denne drgftingsdelen tar utgangspunkt i Krigsskolens tre lederroller. | rammeverket antok jeg at
offisersrollen vil dreies mot utdanningsplanlegger og forvalter til fordel for troppefarerrollen. De
to fgrstnevnte kan knyttes til styring fra kontor, mens troppefarer er lederskap i direkte
samhandling med undergitte, ergo «fra front». Ledelse fra front er innprentet i de fleste
heeroffiserer som et ideal. Derfor er det problematisk dersom OR tar over denne rollen. Flere av
gruppene refererte til et informasjonsmgte om ordningen hvor brigadens sersjantmajor skapte et
bilde av forholdet mellom OF og OR som provoserte flere. Fritt gjengitt skal han ha sagt at

sersjanten skal ta hgyden, mens troppssjefen skal planlegge neste hgyde. «Dette er helt feil i

* Intervju OFT, 14.mars 2016. To &r er normert tid som troppssjef.
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forhold til det man har leert pd KS. Der lzerer man jo at man skal lede fra front».>® Selv om bildet
som ble tegnet av sersjantmajoren slo uheldig ut, mente den eldste offisersgruppen at det ogsa
kunne veere fordeler ved & ha OR som utfgrende ledd. «Det kan jo bli slik at troppen tar hgyden,
s planlegger OF neste hgyde, mens OR leder reorganiseringen».®* Dette sitatet justerer
sersjantmajorens bilde til en mer gnsket rollefordeling for OF. Ved at troppen sammen tar
hgyden leder OF en viktig hendelse direkte ved a veere tilstede. | fasen etter tar OR ansvaret for a

gjere avdelingen klar for neste oppdrag, mens OF planlegger oppdraget.

Gruppene mente at OF fortsatt ville veere troppefarer under gvelser og operasjoner. «Sersjanten
vil veere troppefarer i daglig drift, mens jeg tror troppssjefen vil veere troppefarer pé gvelser».*
Bekymringen for at offiserene blir skjevet ut av troppefererrollen gjelder i hovedsak daglig drift
i garnison. Det er imidlertid ikke bare spesialistenes fremtredende rolle som forventes a bli
arsaken til dette. Forvaltningsoppgaver som tidligere har blitt lgst av stabspersonell blir skjgvet
ned til linjelederne. HR transformasjon er allerede nevnt som et eksempel. Bataljonssjefen
understreket bekymringen:
Dersom vi gar inn pa begrepene ledelse og styring er jeg redd for at sersjantene ender opp med
det som vi kaller for ledelse, mens vi som offiserer sitter igjen med styring. Styring ikke bare i
forhold til virksomhetsstyring, men ogsa i forhold til det som skjer pa lengre sikt [planlegging].
Jeg er redd for denne situasjonen hvor man tar offiseren ut av ledelsesbegrepet. For om man
hadde darlige forutsetninger for & lykkes i utgangspunktet sa blir det enda verre.>
Sitatet viser spesielt til troppsnivaet. Dersom yngre offiserer bindes for mye til styringsoppgaver
far de begrenset mulighet til & utvikle sitt lederskap og etablere sin posisjon i troppen. En
troppssjef beskrev denne bekymringen slik:
Jeg er redd for administratorbiten. Pa KS vil vi bli ledere i krig. Dersom man blir tilsidesatt som
ny vil dette bli vanskelig. [...] OF far ikke muligheten, men det er OF som har ansvaret og far
dritten nér det skjeerer seg.>
Gruppen med de yngste OR representantene har allerede en oppfatning om at troppssjefene er
mye bundet til kontoret. De hapet at OR vil avlaste OF slik at offiserene far bedre tid til & bade
komme seg ut og til & planlegge utdanning og gvelser, men er ikke veldig optimistiske: «Haper at

%0 Intervju OFB, 15.mars 2016.
5! Intervju OFB, 15.mars 2016.
52 Intervju OFT, 14.mars 2016.
53 Intervju OFB, 15.mars 2016.
> Intervju OFT, 14.mars 2016.
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troppssjefene blir fristilt, men ser ikke helt at det vil skje. De ma jo ta alt mulig rart av drift, som

FIF og sént».>

NK rollen ble mye diskutert i forbindelse med gkt forvaltningspress. Sambandsbataljonen er en
materielltung avdeling, og pa troppsnivaet er NK i stor grad bundet til oppgaver knyttet til &
holde troppens materiell operativt. Ogsa pa kompani- og bataljonsniva er NK rollen forbundet
med forvaltningsoppgaver, men da mer i forhold til driftsplanlegging, personell og skonomi. Jeg
gar som nevnt naermere inn pa NK rollen i avsnitt 4.4. Selv om mange forvaltningsoppgaver kan
delegeres til NK og enkelte OR funksjoner vil det allikevel bli mye pa sjefene, serlig
troppssjefene som ikke har en nevneverdig stab a spille pa:
[...] Mye kan delegeres, men summen av ting gjar allikevel at det blir mye forvaltning pa
troppssjef. Dette gér pa bekostning av min tid til & veere fysisk til stede med troppen. [...] Hvis
det legges mer pd min funksjon na er jeg ikke sikker pd hvor mye tid det faktisk er igjen.>
| det analytiske rammeverket hevdet jeg at en mate a fa operativ effekt ut av militeerordningen pa
var a la OR frigjere tid for sjefsnivaet. Frigjort tid kan med fordel brukes til & heve blikket mot
taktikk og samvirke. Intervjuene bekrefter at sjefene absolutt har behov for mer tid da dette
oppleves som en stor utfordring. Begge OR gruppene diskuterte dette inngaende og kom frem til
at en gnsket situasjon ville veere om troppssjefene bade klarte a fokusere overordnet pa kontoret
og samtidig veere tilstede i tjenesten:
«Dersom troppssjef klarer a se det starre bildet mot sersjanten som vil veere i nuet og dette
[rollefordelingen] blir godt kommunisert far man en bedre tropp.[...] Men man kan ikke bare
stusle bort en troppssjef pa et kontor hele tiden heller. Han ma fortsatt ut, han ma fortsatt drive
utgvende lederskap for & ikke miste autoritet».”’
Dersom spesialistkorpset virker etter intensjonen vil det frigjere tid for troppssjefene i forhold til
i dag. Isolert sett burde det da veere mulig & bade lgfte blikket pa kontoret og finne tid til & veere
tilstede i tjenesten. Men stadig flere forvaltningsoppgaver kan fare til at tiden ikke strekker til, og

at man derfor ikke far tatt ut potensiell operativ effekt i dette henseende.

Oppsummert vil den fremtidige offiseren befinne seg i den samme tidsskvisen som i dag. Det er
stor fare for at tiden som erfarne og kompetente spesialister frigjar vil bli spist opp av
forvaltningsoppgaver, s&rlig knyttet til personell. Den operative effekten som kunne ha veert et
resultat av at offiserene fikk mer tid til & fokusere pa gvelser og operasjoner er det dermed lite

% Intervju ORT, 15.mars 2016.
% Intervju OFT, 14.mars 2016.
*" Intervju ORB, 16.mars 2016.
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sannsynlig at man far realisert. Selv om bade OF og OR gnsker at offiserene fortsatt skal veere til
stede og lede fra front viser intervjuene at det er grunn til & forvente at lederrollen forskyves mot
utdanningsplanlegger- og forvalterrollen pa kontoret. Dette inneberer slik jeg ser det to ting. For
det forste underbygges antakelsen fra det analytiske rammeverket om at det instrumentelle
styringsperspektivet vil fa et starre fotfeste ogsa pa avdelingsnivaet i fremtiden. For det andre vil
spesielt troppssjefen fa utfordringer med a etablere sin posisjon som leder og med a utvikle sitt
lederskap. Siden det ikke er et alternativ & unnlate & utfere forvaltningsoppgaver er det lite
sannsynlig at de vil fa nok tid til & bade veere tilstede i tjenesten og til & heve blikket og tenke
helhetlig. Det er mulig man ma akseptere at offiserene distanseres mer fra daglig tjeneste til

fordel for planlegging og administrasjon.

4.3 Offiserskompetanse

Bade intervjuene og drgftingen tar utgangspunkt i Krigsskolens kompetansemodell hvor
offiserskompetanse bestar av komponentene selvkompetanse, sosial kompetanse og
fagkompetanse. | det analytiske rammeverket hevdet jeg at de to farstnevnte vil bli meget viktige
for offiserene i mgte med spesialistene. | tillegg antok jeg at fagkompetanse fortsatt vil veere
viktig, men at den bgr heves mot samvirkeoperasjoner og bedre forstaelse av dagens konflikter.
Kompetanse og hvilke egenskaper som blir viktige for at OF skal lykkes i den nye ordningen er
allerede blitt omtalt i drgftingen av makt og autoritet og ledelse. Intervjuene bekrefter i stor grad
antagelsene i rammeverket:

Det [fagkompetansen] blir pa en mate en x-faktor. Vi vet at fag blir viktig, men ikke helt hvordan

det blir. Man vil falle igjennom hvis man ikke har kontroll pa sosial- og selvkompetansen.

Tidligere kunne man hanke seg inn gjennom fagkompetanse, men det vil ikke bli like lett i

fremtiden».>®

Dersom offiseren klarer & mgte undergitte pa rett mate vil spesialistene veere lojale og gnske &
spille sjefen god. Selvkompetanse i forhold til & kjenne seg selv og vite hvordan man virker inn
pa andre og sosial kompetanse i forhold til a forsta spesialistenes situasjon og hvordan de
fungerer blir i s3 mate avgjgrende. Dette kan sammenfattes i modenhet. Modenhet utvikles
gjennom erfaring, leering gjennom bade tabber og suksesser. Selv om gruppene mener at
krigsskoleutdanningen har et godt fokus pa utvikling av personlige egenskaper lykkes den ikke

alltid med & kompensere fullt ut for manglende erfaring. «Den stgrste utfordringen med KS

*% Intervju OFB, 15.mars 2016.
54



gjennomgaende er ikke fagkompetanse, men sosial og selvkompetanse. Man far masse makt
mellom hendene som troppssjef, og dette ma balanseres».> De eldste offiserene understreket at
det er flere fra gjennomgaende krigsskoleutdanning som lykkes, men at det generelt sett er denne
kategorien som magter starst utfordringer i tropp. Jeg tolker offisersgruppen pa troppsniva til a
mene at manglende sambandsfaglig bakgrunn er hovedarsaken til at det kan veere utfordrende a
starte som ny i avdelingen, mens de eldre offiserene mener at dette har vel sa mye a gjere med
lavere modenhet i forhold til praktisk ledererfaring. Begge oppfatninger er nok riktige, men jeg
mener det er grunn til & vektlegge de eldre offiserenes syn, som er basert pa erfaring fra flere kull
med nye troppssjefer. Spesialistkorpset vil stille stgrre krav til troppssjefens personlige
egenskaper, og sitatet ovenfor understreker gkt viktighet av selvkompetanse og sosial
kompetanse. Praktisk ledererfaring for krigsskoleutdanning vil veere en stor fordel, og offiserer
som rekrutteres fra OR korpset vil ha bedre forutsetninger for a lykkes i OF/OR systemet enn de

som gar KS gjennomgaende.

Nar det gjelder eventuelle endringer i krav til offiserenes fagkompetanse var det mange
forskjellige nyanser i gruppene. Noen mente at det burde veere et starre forvaltningsfokus i
utdanningen pa grunn av den forventede forskyvningen mot mer administrative oppgaver. Andre
var overbevist om det vil vare hensiktsmessig & konsentrere seg om taktikk, samvirke og
konfliktforstaelse for & gi offiseren bedre mulighet til & «skinne» i egen avdeling. Flere mente
ogsa at kompetanseledelse, eller hvordan lede spesialisten, ville bli avgjerende for offiseren og at
ledelse derfor vil bli det viktigste i utdanningen. Det er divergerende meninger om hvilke
endringer i offiserenes fagkompetanse som bar prioriteres. At kravet bgr endres er tydelig, men
det er langt fra klart hvordan.

Oppsummert er ikke betydningen av de tre komponentene i offiserskompetanse et nullsum spill.
Det er ikke slik at en komponent bgr vektlegges i utdanningen pa bekostning av en annen.
Drgftingen viser derimot at Krigsskolens kompetansemodell er god, men at fokuset pa
selvkompetanse og sosial kompetanse blir enda viktigere i OF/OR systemet. Fagkompetanse vil
fortsatt veere viktig, men innholdet ma redefineres. Hva dette innebarer kan jeg som sagt ikke
konkludere med. Draftingen, ikke bare i dette avsnittet, avdekker ogsa et spgrsmal om modellen
med KS gjennomgaende vil gi offiseren tilstrekkelig forutsetning for a lykkes i OF/OR systemet?

> Intervju OFB, 15.mars 20186.
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4.4 NKs rolle i command teamet

Hverken command team eller nestkommanderende er faktorer i det analytiske rammeverket, men
intervjuene fremhevet nye lederkonstellasjoner og utfordringer knyttet til NK rollen sa sterkt at

det fortjener et eget avsnitt i drgftingen.

Et command team kan defineres til & besta av to eller flere personer med klart definerte
forskjellige roller og oppgaver som i kraft av sine stillinger, i en tidsbegrenset periode, jobber
mot et felles mal (Okros, 2012). Denne definisjonen heller mot det vi i norsk sammenheng kaller
kjerneledergruppe som er en liten gruppe bestaende av sjefen og hans naermeste offiserer. Det er
derimot flere oppfatninger om sammensetningen av command teamet. En annen definisjon sier at
det kun bestar av sjefen og hans/hennes sjefssersjant (Guy, 2010). | forhold til OF/OR i Norge
mener jeg det er hensiktsmessig & bruke command team om den nye lederkonstellasjonen som
oppstar nar sjefssersjanten trer inn i kjerneledergruppen som radgiver og «makkers til sjefen.
Serlig NK rollen blir pavirket av dette. Tradisjonelt har sjef og NK utgjort et makkerpar for
ledelse, men i Sambandsbataljonen har dette endret seg. Bataljonen er fortsatt tidlig i
implementeringsfasen, men sjefen og sjefssersjanten har allerede etablert relasjonen seg
imellom, gjort en grundig rolleavklaring og funnet en god samarbeidsform. Selv om dette har
medfgart endringer i lederkonstellasjonen har som nevnt samarbeidet dem imellom gitt gode
erfaringer i bataljonen. Bataljonssjefen beskrev det slik:
Sjefssersjanten er min makker, og det har gjort at jeg har mattet justere litt pa der OF og OR
jobber tett. [...] Jeg har né et mye tettere forhold til min sjefssersjant enn til NK. Dette har ikke
noe med person a gjgre, men at rollefordelingen er kastet opp i lufta, og jeg ma gjere det pa den
méten. Hvis jeg ikke er tro mot den fordelingen sé jobber jeg mot prinsippet [militaerordningen].*®
NK responderte pa sjefens uttalelse med: «Man blir jo i utgangspunktet utelatt», men han
understrekt at dette ikke er et problem for ham personlig.®* Nar det gjaldt NK funksjonen mente
han at utfordringen ligger i om han skal fokusere pa a holde seg oppdatert i command teamet
eller mot alle hans andre oppgaver som sjef for staben. Tidligere har NK i Sambandsbataljonen
veert involvert i de fleste prosesser i avdelingen, og arbeidsoppgavene og kontrollspennet har
veert meget omfattende. I tillegg har han naturlig nok veert naert knyttet til sjefen som arvtaker i
kommandolinjen. Na er derimot NK skjgvet ut av enkelte prosesser som foregar mellom sjefen
og bataljonssersjanten. Fordelen med dette er at NK i stgrre grad kan konsentrere seg om a veere

stabssjef, men ulempen er at hans evne til & kunne overta for sjefen blir redusert. | tillegg er ogsa

% Intervju OFB, 15.mars 2016.
®! Intervju OFB, 15.mars 2016.
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NK avhengig av a etablere en tett relasjon med bataljonssersjanten. Dersom sjefen faller fra er
det disse to som ma utgjere makkerpar. Dette stiller NK bataljon i en vanskelig posisjon:

«Sersjanten er makkeren til sjefen. NK ma halse etter».®?

Et annet forhold som gjgr NKs hverdag utfordrende er linjelederoppgaver. |
Sambandsbataljonen, som i de fleste andre avdelinger, har sjefene pa bataljons- og kompaniniva
delegert flere linjelederoppgaver til sin nestkommanderende. | hovedsak oppgaver relatert til
lenn, reiser og budsjett. I tillegg har NK ansvar for store deler av virksomhetsplanleggingen.
Dette farer til at mye av NKs tid er bundet til administrative oppgaver pa kontoret. Nar sjefen i
tillegg etablerer neere relasjoner med sjefssersjanten er det en fare for at NK settes til side, og at
hans/hennes oppgaver i all hovedsak blir av forvaltningsmessig art. NK pa alle niva har for sa
vidt ogsa hatt et stort fokus pa forvaltning tidligere, og kanskije er det en fornuftig rolleavklaring
i command teamet at sjefen bruker NK til & ivareta forvaltning og administrasjon og
sjefssersjanten til operativ oppfalging av avdelingen. Troppssjefene mente at en slik
arbeidsfordeling vil gjgre NK stillingen lite attraktiv for offiserene, og beskrev den med ordet
«straffetjeneste» i forhold til det operative fokuset de mener offiseren bgr ha. Drgftingen Klarer
ikke & gi fasiten pa hvordan rolleavklaringen ber veaere, men kan konkludere med at den blir
sveert viktig for command teamet. Sjef og sjefssersjant ma etablere en nzar, bade profesjonell og
personlig, relasjon for & utnytte potensialet som ligger i sjefssersjantlinjen. Samtidig ma NK
integreres i command teamet slik at han/hun er i stand til & overta kommando over avdelingen
hvis sjefen faller fra. Dersom man ikke lykkes med dette bgr NK rollen betraktes som en ren
administrativ funksjon, en manager for staben med drift og virksomhetsstyring som hovedfokus.
Dette er bade verdifull og nadvendig erfaring for fremtidens offiserer. Men i sa tilfelle er det
ikke sikkert NK vil vere i stand til & overta kommandoen, og da ber arverekkefglgen i

kommandolinjen endres.

Gruppene antar at utfordringene for NK rollen vil vaere tilsvarende pa kompaniniva som for
bataljonsnivaet. Pa troppsnivaet fortoner det seg derimot annerledes. Her ligger det an til at NK
tropp og troppssersjant vil bli en og samme person. Som nevnt tidligere bruker
Sambandsbataljonen NK tropp stillinger til & gi offiserer uten fagbakgrunn mulighet til & modnes
i tropp fer man blir sjef. Gruppene var delte i om bataljonen ber fortsette denne praksisen. OF

gruppene er veldig forngyd med Igsningen og mener det er en forutsetning for a kunne ta imot

%2 Intervju OFB, 15.mars 2016.
57



offiserer fra KS gjennomgaende. Bataljonsledelsen ser at Haren legger opp til at NK tropp skal
veere OR, men gnsker a beholde denne stillingen flytende. Det vil si at den kan bemannes med
enten OR eller OF avhengig av bataljonenes vurdering i det enkelte tilfelle. OR gruppene
derimot var tydelige pa at NK tropp ma bli en ren OR stilling. De mente at to offiserer i samme
tropp vil undergrave OF/OR systemet, og at man i slike tropper aldri vil fa etablert en
velfungerende sjefssersjant. @vrige funn i studien underbygger sersjantenes oppfatning. Skal
militeerordningen fa mulighet til & fungere etter intensjonen ma den implementeres fullt ut, og det
finnes heller ikke nok stillingshjemler i Heeren til at det kan vaere bade en NK tropp og en
troppssersjant. | tillegg er det viktig for hele OF/OR systemet at bade offiserer og sersjanter pa
troppsnivaet starter a utvikle samspillet mellom kategoriene tidlig i karrieren. Definisjonen i
starten av dette avsnittet, som sier at et command team bestar av kun sjefen og hans/hennes
sjefssersjant, bar veere gjeldene for troppsnivaet. For Sambandsbataljonen vil dette innebeere at
man ikke lenger kan gi nye offiserer i vapenet muligheten til & leere faget far de trer inn i
sjefsposisjon. En konsekvens av dette kan veare at flere offiserer lykkes mindre bra som

troppssjef i avdelingen.
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5 Avslutning
5.1 Konklusjon

Studiens problemstilling er hvordan militeerordningen vil pavirke offisersrollen? Jeg har fokusert
pa avdelingsnivaet i Haeren og har brukt Sambandsbataljonen i Brigade Nord som
undersgkelsesobjekt. Undersgkelsene, i form av gruppeintervjuer, har veert konsentrert rundt
faktorene makt og autoritet, ledelse og offiserskompetanse. Intervjuresultatene er i stor grad
sammenfallende med mine antakelser i det analytiske rammeverket. Drgftingen gir derfor ikke
store overraskelser, men gjer det mulig a trekke konklusjoner om forventninger til offisersrollen
I OF/OR systemet.

Det farste forskningsspersmalet var hvordan spesialistkorpset vil pavirke offiserens makt og
autoritet? | Forhold til French og Ravens klassifisering har jeg relatert legitim makt,
belgnningsmakt og tvangsmakt til formell makt og autoritet. I dokumentene fremstar
sjefssersjantlinjen som et parallelt hierarki til kommandolinjen, og sjefssersjantene tillegges
mange oppgaver som tidligere har vaert offiserens. Allikevel viser intervjuene at det ikke er
grunn til & forvente at offiserens formelle pavirkningsevne vil bli nevneverdig utfordret av SSL.
Det er flere potensielle utfordringer med to parallelle hierarki, men det er farst og fremst
manglende personlige egenskaper og darlig rolleavklaring mellom OF og OR som vil kunne
utlgse disse. De kommende spesialistene er innstilt pa & vere lojale overfor systemet slik det er
beskrevet og gnsker a understgtte sjefene i kommandolinjen. Offiserene pa sin side ser flere
fordeler enn ulemper med sjefsersjantene og SSL. Det er ikke grunn til & anta at offiserenes
formelle makt og autoritet vil bli svekket. Dette viser at det er samsvar mellom beskrivelsen av

SSL i Heerens grunnlagsdokument og forventningene pa avdelingsniva.

Intervjuene underbygger og forsterker rammeverkets antakelser om at spesialistene vil fa den
viktige uformelle pavirkningsevnen i avdelingen i form av referanse- og ekspertmakt. Som den
fremste eksponenten for synlig kompetanse og erfaring vil de bli de nye rollemodellene for
mannskaper og gvrig befal. Dette betyr at offiserens maktmonopol er forbi, og at det vil bli mer

utfordrende a etablere sin posisjon som leder enn tidligere.

Det andre forskningsspersmalet var hvordan offiserens lederskap vil pavirkes av OF/OR
systemet? Jeg har brukt begrepet kompetanseledelse om hvordan offiserene kan pavirke
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spesialistene til & utnytte sine kunnskaper og ferdigheter til  lgse oppdrag etter sjefens intensjon.
Drgftingen viser at kompetanseledelse farst og fremst innebaerer en forsterkning av gode
ledelsesprinsipper. Ydmykhet, respekt, evnen til & lytte til anbefalinger og samtidig kunne ta
avgjarelser og sta for disse er ikke noe nytt, men viktigheten av disse prinsippene forsterkes med
kompetente og erfarne spesialister. | tillegg ma ogsa kompetanseledelse innebzre ivaretakelse og
individuell tilrettelegging for spesialistene. Militeerordningens insentiver alene antas ikke a veere
tilstrekkelige for at spesialistene skal bli vaerende vesentlig lenger i stilling enn i dag. Offiseren
ma veere forberedt pa a legge en betydelig innsats i oppfalging av den enkelte spesialist for &

oppna lengre statid, som jo er en av hovedmalsettingene med ordningen.

Antakelsen fra rammeverket om at offiserene vil styre mer fra kontoret enn lede fra front i
fremtiden stattes delvis av intervjuene. Serlig blant offiserene er dette en reell bekymring i
avdelingen, men arsaken synes a vaere mer relatert til et generelt gkt forvaltningspress enn til
OF/OR systemet direkte. Flere oppgaver for linjelederfunksjonen som fglge av HR
transformasjon er et eksempel pa dette. Tiden som spesialistene vil frigjere for offiserene fryktes
spist opp av forvaltning. Pa denne maten kan eksterne faktorer fare til at man ikke far realisert

potensiell operativ effekt.

Det tredje forskningsspgrsmalet var hvordan kompetansekravet til offiserene vil endres?
Drgftingen av makt og autoritet og ledelse viser at det er flere forhold som vil gjare det mer
utfordrende for offiserene & etablere sin lederposisjon enn tidligere. Serlig gjelder dette for
yngre offiserer pa troppsnivaet. For & mgte disse utfordringene blir personlige egenskaper
avgjerende. Dyp innsikt i hvordan man selv er og hvordan man fungerer i relasjon med andre
kan gi nok trygghet og mental styrke til & kompensere for lite erfaring og spesialistenes faglige
fortrinn. | forhold til Krigsskolens kompetansemodell betyr dette at kravet til offiserens

selvkompetanse og sosiale kompetanse blir enda mer fremtredende i OF/OR systemet.

Drgftingen viser ogsa at kravet til fagkompetanse vil endres, men antakelsene i rammeverket og
forventingene i intervjuene gir ikke grunnlag for a konkludere hva som ber prioriteres. Det er
gode argumenter for & fokusere mer mot forvaltning, ledelse, samvirkeoperasjoner og
konfliktforstaelse pa et hgyere niva. Fagkompetanse vil fortsatt vaere viktig for offiseren, men

spesialistenes fremtredende rolle pa avdelingsniva gjer at begrepets innhold bgr revurderes.
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Fokuset i intervjuene pa utfordringer knyttet til NK rollen i nye lederkonstellasjoner forte il
forskningsspgrsmalet: Hvordan vil offiseren som NK pavirkes av samspillet mellom sjef og
sjefssersjant i command teamet? Det er grunn til & forvente at offiserer i NK stillinger i enda
sterre grad enn tidligere vil bli bundet til forvaltning og administrativ styring. Dette pa grunn av
sjefssersjantens inntreden i command teamet som sjefens naermeste makker. Det er bade fordeler
og ulemper med dette. Den starste ulempen er at det ma kunne stilles spgrsmal ved om NK vil
veere i stand til 4 ta over sjefsansvaret som farste arvtaker i kommandolinjen. Dersom
arverekkefglgen ikke endres fordrer det at NK integreres tett i command teamet og far etablert

gode relasjoner med sjefssersjanten pa lik linje med sjefen.

Forskningssparsmalene gir grunnlag for a svare pa studiens problemstilling om hvordan
militeerordningen vil pavirke offisersrollen: Det vil bli mer utfordrende & vere offiser i OF/OR
systemet. Utgangspunktet for 4 etablere posisjonen som sjef vil svekkes ved at spesialistene far
betydelig uformell makt og autoritet. I tillegg indikerer flere forhold, som ogsa ligger utenfor
militeerordningen, at offiseren vil bruke mer tid pa kontoret enn pa direkte lederskap av
undergitte. Offiserene vil vaere helt avhengig av spesialistenes statte for & lykkes. Derfor blir
relasjonen og rolleavklaringen mellom OF og OR avgjgrende. | denne sammenhengen vil kravet
til offiserens selvkompetanse og sosiale kompetanse gkes. Selv om alle offiserer vil bli pavirket
av spesialistkorpset vil utfordringene bli starst for yngre offiserer pa troppsnivaet. Det er szrlig
grunn til & stille spgrsmal ved om modellen med gjennomgaende krigsskoleutdanning vil gi

offiseren gode forutsetninger for a lykkes i OF/OR systemet.

Selv om det vil bli mer utfordrende vil kjente og gode ledelsesprinsipper forbli ngkkelen til
suksess. Potensialet som ligger i ordningen stilles det ikke sparsmal ved. Bade offiserene og de
kommende spesialistene gnsker OF/OR systemet velkommen. Samtlige gnsker a gjare sitt beste
for at implementeringen skal bli vellykket, men samtidig er de forberedt pa at det vil oppsta
krevende konfliktsituasjoner mellom kategoriene.

Jeg oppsummerer denne studien med et sitat fra en ung sersjant: «Den nye troppssjefen... Han

ma veere litt av en fyr».%

% Intervju ORT, 15.mars 2016.
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5.2 Videre forskning

Denne studien bidrar til & starte forskningsfeltet OF/OR i Forsvaret. | prosessen har jeg
identifisert mulige omrader for videre forskning. I forhold til min problemstilling om den
fremtidige offisersrollen pa avdelingsnivaet ville det ha veert interessant om det hadde blitt

gjennomfart tilsvarende undersgkelser i andre avdelinger for a styrke eller nyansere mine funn.

Jeg har ikke kunnet konkludere hvordan kravet til offiserenes fagkompetanse bgr endres. En mer
inngaende analyse av hva som faglig sett blir viktig for offiserene fremover sett opp mot

Krigsskolens utdanningsplan ville ha brakt verdifull kunnskap til temaet.

Draftingen viser at det er grunn til & forvente at unge offiserer uten fagbakgrunn og praktisk
ledererfaring vil mate de sterste utfordringene i OF/OR systemet. | lys av dette mener jeg at et
kritisk blikk pa modellen for gjennomgaende krigsskoleutdanning ber bli gjenstand for
forskning. I tillegg avdekket intervjuene at det kan oppsta utfordringer med rekruttering til
offiserskorpset. Dette er i sa fall en meget alvorlig konsekvens av militeerordningen. Hvordan
Heeren og Forsvaret skal ivareta god rekruttering til begge kategorier er derfor en aktuell

problemstilling.

Min studie har veert rettet mot avdelingsnivaet i Haeren. Hgyst sannsynlig vil utfordringene ta en
annen form pa et hgyere niva eller i en annen forsvarsgren. Derfor vil det veere flere aktuelle
problemstillinger knyttet til samspillet mellom OF og OR i brigadestab, herstab, forsvarsledelse
og selvfglgelig i andre forsvarsgrener.
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Vedlegg A: Forkortelser

BO
BFO
FD
FFOD
FGL
FIF
FIH
FMR
GBU
GOU
KS
KS KVAL
NATO
NCO
NK
NOF
OF
OR
SSL
T-35
T-60
VBU

Befalsordning

Befalets fellesorganisasjon
Forsvarsdepartementet

Forsvarets fellesoperative doktrine
Forsvarssjefens grunnsyn pa ledelse
Forsvarets felles integrerte forvaltningssystem
Forsvarets ingenigrhggskole

Forsvarssjefens militerfaglige rad
Grunnleggende befalsutdanning
Grunnleggende offisersutdanning
Krigsskolen (Heren)

Krigsskolens kvalifiseringskurs

North Atlantic Treaty Organization
Non-commissioned officer
Nestkommanderende

Norges offisersforbund

Officer/Offiser. Gradsbetegnelse for offiserer.
Other ranks. Gradsbetegnelse for spesialister
Sjefssersjantlinjen

Tilsetning til fylte 35 ar

Tilsetning til fylte 60 ar

Videregaende befalsutdanning



Vedlegg B: Intervjuer og respondenter

Gruppeintervju med ni offiserer pa troppsniva i Sambandsbataljonen: Alle troppssjefene i
avdelingen. Gjennomfart 14.mars 2016.

| denne gruppen var det bade offiserer fra gjennomgaende krigsskoleutdanning og
offiserer med sambandsfaglig bakgrunn og ledererfaring far krigsskoleutdannelsen.

Referert som Intervju OFT, 14. mars 2016 i fotnote.

Gruppeintervju med fire offiserer pa bataljons- og kompaniniva i Sambandsbataljonen:
Bataljonssjef, nestkommanderende bataljon og to kompanisjefer. Gjennomfart 15.mars
2016.

Alle offiserene i gruppen har lang fartstid i sambandsfaget og solid ledererfaring.

Referert som Intervju OFB, 15. mars 2016 i fotnote.

Gruppeintervju med 10 representanter for spesialistkorpset pa troppsniva i
Sambandsbataljonen: Yngre avdelings- og pliktbefal. Gjennomfgrt 15.mars 2016.
Gruppedeltakerne har enten sin utdanning fra Haerens befalsskole, Forsvarets
ingenigrhggskole eller bakgrunn som grenader og gjennomfart grunnleggende befalskurs
(GBK).

Referert som Intervju ORT, 15. mars 2016 i fotnote.

Gruppeintervju med fem representanter for spesialistkorpset pa bataljons- og
kompaniniva i Sambandsbataljonen: Bataljonens sjefssersjant og fire erfarne
avdelingsbefal. Gjennomfart 16.mars 2016.

Bataljonens sjefssersjant har ikke sambandsfaglig bakgrunn, men solid operativ erfaring
og flere ars tjeneste i bataljonen. Avdelingsbefalet har lang fartstid i avdelingen og
bakgrunn fra befalsskole eller tjeneste som grenader og GBK.

Referert som Intervju ORB, 16. mars 2016 i fotnote.



Vedlegg C: Intervjuguide

Offiseren — Hva nd?

En studie av militeerordningens implikasjoner for offisersrollen

Problemstilling

Hvordan vil offisersrollen pd avdelingsniva i Heren endres som falge av OF/OR?*

Bakgrunn

Med Militeerordningen (St.prp.nr. 111 LS 2014-2015) innferes Spesialistkorpset (OR) og
Offiserskorpset (OF), til fordel for den enhetsbefalsstrukturen Forsvaret har hatt de siste 40 ar
Hensikten med oppgaven er & avdekke mulige implikasjoner for offisers-rollen pa avdelingsniva
som falge av den nye strukturen. Frem til nd i prosessen har fokuset i all hovedsak veert lagt pa
OR-korpset. Videre har det veert gjennomfart flere overordnede utredninger og undersgkelser,
mens det i liten grad har vert fokusert pa hva som blir de faktiske implikasjonene pa
avdelingsnivaet. Denne oppgaven fokuserer pa bataljonsnivaet i Haeren med
Sambandsbataljonen som undersgkelsesobjekt.

Deltakere

Oppgaven fokuserer pa offisersrollen, men slik jeg ser det er det like viktig & intervjue
spesialistene. Dette for a fa et bredere perspektiv pa problemstillingen og for a kunne avdekke
likheter og eventuelle forskjeller i forventingene til offiseren. Derfor er gruppeinndelingen som
falger:

« Offiserer pa troppsniva (alle troppssjefer i bataljonen)

 Spesialistbefal pa troppsniva (yngre befal som representanter for kommende spesialister)

 Offiserer i bataljonsledelsen (ledergruppen i bataljonen bestaende av sjef, stabspersonell
og kompanisjefene)

 Spesialistbefal pa tilsvarende niva som gruppen over (bataljonsersjant, eldre erfarent
befal som representanter for kommende spesialister)

Gruppeintervju

Gruppeintervju er egnet for datainnsamling om abstrakte tema, hvilket OF/OR ordningen er, da
vi befinner oss i starten av implementeringen. Hensikten med intervjuene er a avdekke gruppens
forventninger til offisersrollen i den nye ordningen. Dette gjgres gjennom den enkeltes
refleksjoner og diskusjon. Intervjuene er apne, men for a holde tidsskjema strukturers intervjuene
etter noen faktorer med samtalepunkter. Faktorene har jeg kommet frem til etter en analyse av
styringsdokumentene for ordningen, men synspunkter utover disse vil ogsa veere av stor verdi for

% Dette var den forelgpige problemstillingen jeg hadde pa intervjutidspunktet. Ordlyden er endret i ettertid.
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undersgkelsen. Jeg fungerer som ordstyrer. Av hensyn til analysen vil det gjares lydopptak av
intervjuene. Se samtykkeskjema.

Faktorer

Basert pa styringsdokumentene mener jeg offisersrollen vil endres i forhold til falgende faktorer:
* Makt og autoritet
* Ledelse
»  Offiserskompetanse
« X —faktor. Det jeg ikke har sett, men som kanskje gruppene har en formening om.

Sparsmal/samtalepunkter makt og autoritet

Makt og autoritet er en forutsetning for lederskap. | Sbbn finnes bade formell autoritet gjennom
hierarkiet og uformell autoritet gjennom sterke personer, fagekspertise, rollemodeller etc.

« | forhold til den formelle makten og autoriteten:
Diskuter hvordan sjefssersjantlinjen/faglinjen vil kunne pavirke kommandolinjen.
- Vil dette fa noen innvirkning pa offiserens posisjon i forhold til i dag?
- Vil det kunne bli en forskyvning i forhold til bade formell og uformell autoritet?
(hvem er det som egentlig har pavirkningskraft i forskjellige situasjoner)

« Hvordan tror dere rollemodellen for mannskaper og befal kommer til & se ut fremover?
Er dette eventuelt en endring fra i dag?

«  SSL synes a kunne bli en parallell linje til kommandolinjen selv om den vil vere
underordnet.
Ser dere noen mulige konflikter eller fordeler med dette systemet?
Hva tror dere om samarbeidet mellom OF som sjef og sjefssersjanten pa respektive niva?

« Sjefssersjanten og SSL har ansvar for a ivareta gode holdninger, verdier og disiplin i
avdelingen (Haerens grunnlagsdokument for militeerordningen).
Er dette positivt eller negativt for offiserene?

« OF og OR vil pa en mate utgjgre et makkerpar for ledelse i hver avdeling (tropp/kp/bn).
For troppsnivaet antar jeg at dette vil bli business as usual, med unntak av SSL innslag.
Men hva tror dere dette innebarer for kompani og bataljonsnivaet?

Hvordan blir samspillet i ledergruppene?

Spgrsmal/samtalepunkter ledelse

« Se for dere at spesialistkorpset om noen ar fungerer etter intensjonen. OR er kontinuitet
og dybdekompetane/spesialistkompetanse i enda sterre grad enn avdelingsbefalet er i
dag.

Hvordan vil dette pavirke offiserenes lederskap?
Hva tror dere eventuelt at offiseren bar veere bevisst?

» Sbbn har lang og god erfaring med eksperter i form av teknisk personell. Med OR/OF er
der forventet at denne ekspertisen blir a finne for alle kategorier fag. Jeg tror at offiserene
i enda stgrre grad vil bli generalister.



Kan dere finne fordeler og ulemper ved at OF vil bli faglig «underlegne» OR?
Bar offiseren kompensere for dette pa noen mate? I tilfelle hvordan?

Krigsskolen definerer tre lederroller for offiseren: Troppefarer, utdanningsplanlegger og
forvalter. Siden OR i falge dokumentene skal vaere bindeleddet mellom OF og
mannskapene tror jeg offiseren vil fa mer distanse til den daglige tjenesten.

Diskuter min pastand opp mot de tre lederrollene.

Vil offiseren oppleve starre avstand til den daglige tjenesten?

Hvilke(n) roller vil bli fremtredende for offiseren?

Spgrsmal/samtalepunkter offiserskompetanse

Faktoren tar utgangspunkt i KS definisjon av offiserskompetanse som bestar av
selvkompetanse, sosial kompetanse og fagkompetanse (muntlig utdypning). | forhold til
hva vi har snakket om til na vil jeg at dere reflekterer rundt hva militeerordningen vil
innebeere for offiserene i bataljonen i forhold til:

— Selvkompetanse
— Sosial kompetanse
— Fagkompetanse

Forsgk a sette dere i en situasjon hvor dere er en nyutdannet offiser fra KS og skal starte
tjenesten som troppssjef. Diskuter kompetansefaktorene i lys av denne situasjonen.

Hvordan kan/bgr OR statte offiserenes utvikling?

Faktor X

Hva har vi ikke dekket?
Er det eventuelt noe dere vil utdype eller ga tilbake til etter samtalen sa langt?



Vedlegg D: Informasjonsskriv/Samtykkeerklaering

Forespgrsel om deltakelse i forskningsprosjektet

Offiseren — hva nd?

Bakgrunn og formal

Dette er en masteroppgave ved Forsvarets hggskole.

Temaet for oppgaven er innfgring av den nye militeerordningen sett opp mot offisers-rollen.
Med Militeerordningen (St.prp.nr. 111 LS 2014-2015) innfares Spesialistkorpset (OR) og
Offiserskorpset (OF), til fordel for den enhetsbefalsstrukturen Forsvaret har hatt de siste 40 ar
Hensikten med oppgaven er & avdekke mulige implikasjoner for offisers-rollen pa avdelingsniva
som falge av den nye strukturen. Frem til nd i prosessen har fokuset i all hovedsak vert lagt pa
OR-korpset. Denne oppgaven vil fokusere pa offisers-rollen. Videre har det vaert gjennomfart
flere overordnede utredninger og undersgkelser, mens det i liten grad har veert fokusert pa hva
som blir de faktiske implikasjonene pa avdelingsnivaet. Av den grunn vil denne oppgaven
fokusere pa bataljonsnivaet i Brigade Nord, og jeg har valgt Sambandsbataljonen som
undersgkelsesobjekt.

Problemstillingen for oppgaven: Hvilke implikasjoner for offisers-rollen kan
Sambandsbataljonen forvente av den nye militeerordningen

Jeg gnsker & gjennomfare gruppeintervjuer med bade offiserer og spesialistbefal pa gitte niva i
avdelingen, og utvalget er gjort pa bakgrunn av falgende kategorisering
- Offiserer pa troppsniva (alle troppssjefer i bataljonen)
- Spesialistbefal pa troppsniva (alle troppssersjantene, eller de som er vurdert aktuelle for
denne stillingen)
- Offiserer i bataljonsledelsen (ledergruppen i bataljonen bestaende av sjef, stabspersonell
og kompanisjefene)
- Spesialistbefal pa tilsvarende niva som gruppen over (bataljonsersjant,
kompanisersjantene eller de som vurdert aktuelle for denne stillingen)

Hva innebarer deltakelse i studien?

Deltakelse i undersgkelsen inneberer at du som respondent deltar i et gruppeintervju av varighet
inntil 3 timer med pauser (en arbeidsgkt) i en av gruppene nevnt ovenfor. Intervjuet vil utarte seg
som en samtale/meningsutveksling om temaet offisers-rollen i OF/OR ordningen. Det vil vaere
naturlig a diskutere forholdet mellom offiseren og spesialistbefalet. Jeg vil gi noen fa apne
spgrsmal og fungere som ordstyrer dersom dette blir ngdvendig. Hapet er at vi skal fa til en god
dialog rundt temaet og fa flest mulig meninger og synspunkter frem.



Av hensyn til analysen av intervjuene i ettertid vil jeg gjegre lydopptak av intervjuet..

Hva skjer med informasjonen om deg?

Alle personopplysninger vil bli behandlet fortrolig.

Det er kun undertegnede og min veileder for oppgaven som vil ha tilgang til lydopptaket av
intervjuene under oppgaveskrivingen. Listen over respondenter vil bli oppbevart separat fra
lydopptaket. Det vil med andre ord ikke ligge ved en navneliste som kan identifisere deg direkte.

Du vil ikke bli navngitt i oppgaven, men du vil kunne bli identifisert som del av f.eks.
troppssjefsgruppen ved at du har innehatt en slik stilling pa intervjutidspunktet. Men eventuelle
sitater fra gruppen din vil ikke kunne knyttes direkte til deg, kun til gruppen.

Prosjektet skal etter planen avsluttes 20.mai 2016. Lydopptakene av intervjuene vil da slettes.

Frivillig deltakelse

Det er frivillig & delta i studien, og du kan nar som helst trekke ditt samtykke uten & oppgi noen
grunn.

Dersom du gnsker a delta eller har spgrsmal til studien, ta kontakt med Bernhard Fog pa tlfnr.
403285009.

| studentprosjekt skal ogsa kontaktopplysninger til veileder/daglig ansvarlig paferes. Min
veileder er Professor Kare Dahl-Martinsen. Han kan kontaktes pa kmartinsen@ifs.mil.no

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste
AS.

Samtykke til deltakelse i studien

Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til & delta

(Signert av prosjektdeltaker, dato)









