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Sammendrag

Studiens bakgrunn var Stortingets og Forsvarets utalte malsetningen om & gke andelen
kvinnelig militeert ansatte i Forsvaret. Med dette utgangspunktet sgkte studien a belyse
faktorer som kan forklare hvorfor personell fra Sjaforsvaret velger a slutte. Hensikten var
spesielt & analysere eventuelle forskjeller mellom kjgnnene, samt vurdere hvorvidt avgang av
yrkesoffiserer kan predikeres. Studien ble avgrenset til & omhandle yrkesoffiserer
uteksaminert fra Sjgkrigsskolen i perioden 1996-2013. Basert pa registrert status som sluttet
eller ansatt i Forsvaret pr 1. september 2017 ble deltakerne (n=1320) delt i to grupper.
Deretter ble gruppene sammenliknet utfra prediktorvariablene kjgnn, antall barn,
gjennomsnittsresultat fra siste tre arlige tjenesteuttalelser, oppnadd resultat pa siste
gjennomfarte arlige fysiske prave (befalstest) og antall kontingenter tjenestegjaring i

internasjonale operasjoner.

Pa bakgrunn av tidligere forskning pa avgang, kjennsforskjeller i arbeidslivet og kvinners
situasjon i et mannsdominert miljg ble fem hypoteser fremsatt. Analysen avdekket at med
unntak av arlig preve (befalstest) var ssmmenhengen mellom de andre prediktorene og status
sluttet/fortsatt ansatt statistisk signifikante. | motsetning til hva som var forventet hadde
mannlige yrkesoffiserer sluttet i stgrre grad enn kvinnelige yrkesoffiserer. Videre hadde
yrkesoffiserene registrert som sluttet, gjennomsnittlig flere barn, darligere resultat pa
tjenesteuttalelser og feerre kontingenter tjenestegjering i internasjonale operasjoner enn
offiserene som fortsatt var i tjeneste. Da kjgnnene ble analysert hver for seg var resultatet det
samme for de mannlige yrkesoffiserene. For kvinnelige yrkesoffiserer var det bare
prediktoren tjenesteuttalelser som var statistisk signifikant forbundet med avgang. Imidlertid
var tendensen den samme relatert til antall barn og tjenestegjering i internasjonale operasjoner
ogsa hos kvinnene. At funnene ikke var statistisk signifikante kan skyldes at det totalt sett var

fa kvinnelige yrkesoffiserer blant deltakerne.

Analysen konkluderte med at avgang blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret til en viss grad kan
predikeres ved hjelp av spesielt resultat fra tjenesteuttalelser, antall barn og erfaring fra
internasjonale operasjoner. Studien viser at de kvinnelige yrkesoffiserene trives i Sjgforsvaret
og presterer godt. For & na malsetningen om en gkt kvinneandel bar Sjaforsvaret prioritere

rekruttering, snarere enn a fokusere pa avgang.
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Summary

For several years, the Norwegian Armed Forces has attempted to increase the proportion of
women in military positions. This study sought to identify factors that can explain voluntarily
turnover among personnel from the Royal Norwegian Navy. The aim was to use them to
predict gender differences in turnover. The study covered graduates (n=1320) from the Royal
Norwegian Naval Academy from 1996 to 2013. Based on their registered status as either
active serving or ex-service member by September 1% 2017, the officers were divided into two
groups and compared. The statistical analyses were applied to the entire group, as well as to
men and women separately. The factors analyzed with regards to turnover, i.e. predictor
variables, consisted of the participants' gender, number of children, average grade achieved
during the last three officer evaluations, achieved result on the last annual physical test and

the number of contingents served in military operations abroad.

Based on previous turnover research, gender differences in working life and women's
situation in a man-dominated environment, five hypotheses were deducted and tested. The
analysis revealed that, with the exception of physical tests, the other predictor variables
yielded statistically significantly results when associated with turnover. Contrary to
expectations, a greater portion of male officers had left the service than their female
colleagues. Ex-officers had more children, poorer results on officer evaluations and fewer
contingents served in international operations than active duty officers did. The sexes were
then analyzed separately, with the same outcome registered for male officers. For female
officers, the patterns observed concerning the number of children and deployments abroad
were similar; yet here only the officer evaluation was statistically interrelated with turnover.
This could be due to power issues because of fewer female participants.

The analysis showed that among officers in the Royal Norwegian Navy, turnover could to
some extent be predicted using results from officer evaluations, the number of children and

experience from international military operations.

Furthermore, the study showed that female officers in the Royal Norwegian Navy are satisfied
with their profession and perform well. In order to reach the goal of more female military
employees, the Royal Norwegian Navy should consider prioritizing recruitment rather than

focusing on turnover.
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1 Innledning

1.1 Bakgrunn

Siden 1. januar 1985 har kvinner hatt full yrkesmessig likestilling i Forsvaret, ogsa i stridende
stillinger. Sett i forhold til NATO var Norge tidlig ute pa dette omradet. Kun Nederland og
Belgia apnet for kvinner i alle militaere stillinger for 1985 (Orsten, 1999, s. 75). Sesjon og
verneplikt var etter dette frivillig for norske jenter, men i 2009 ble ogsa de palagt & mete til
sesjon (Forsvarsdepartementet, 2009). Bade i NATO og i verdenssammenheng fremsto det
som unikt da Norge tok steget enda lengre og innfarte kjgnnsngytral verneplikt fra 1. januar
2015 (Regjeringen, 2014).1

I 1985 var andelen kvinnelige militeert ansatte i Forsvaret 1,2 prosent. Tall fra 2017 viser en
andel pa i overkant av 10 prosent (Forsvaret, 2017a, s. 90). Det har lenge veert en politisk
malsetning & gke kvinneandelen i Forsvaret. Flere utredninger gjennom 1990- og 2000 tallet
har vert gjennomfart for & nd malsetningen. 1 1990 ble det vedtatt et mal om 15 prosent
kvinnelige befal og vervede i alle forsvarsgrener innen ar 2000. Ambisjonsnivaet ble senere
halvert til 7 prosent innen 2005 (Forsvarsdepartementet, 1997). Malsetningen ble sa igjen satt
til 15 prosent innen utgangen av 2008 (Forsvarsdepartementet, 2004, s.11). Den forelgpige
siste ambisjonen ble vedtatt med Stortingsmelding 36 (2006-2007) og setter 20 prosent
kvinnelige militaert tilsatte innen ar 2020 som mélsetning (Forsvarsdepartementet, 2007a).2

Stortingsmelding 36 (2006-2007) peker pa flere begrunnelser for en hgyere andel militeert
tilsatte kvinner i Forsvaret (Forsvarsdepartementet, 2007a). Forsvaret som alle andre
offentlige etater skal gi kvinner og menn like rettigheter og karrieremuligheter. Det er en
overordnet politisk malsetning & oppna en jevnere kjgnnshalanse i alle deler av offentlig
sektor, og spesielt & gke kvinneandelen i mannsdominerte yrker. En jevnere kjgnnsbalanse er
relevant pa alle niva i Forsvaret (Forsvarsdepartementet, 20074, s. 9). Kvinner inn i ledende

posisjoner vil kunne fungere som viktige rollemodeller (Strand, 2011, s. 12). De siste ti arene

1 Andre land med verneplikt for kvinner er Benin, Cuba, Eritrea, Israel, Nord-Korea, Malaysia, Libya Tsjad,
Tunisia og Kina (The World Factbook, 2017).

2 Med militeert tilsatte menes offiserer, befal og vervede. Vernepliktige som gjennomfarer farstegangstjenesten
regnes ikke som militeert tilsatte.
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har det veert en positiv utvikling i andelen kvinnelige yrkesoffiserer utnevnt til stillinger som
har gradsniva oberst’/kommandar eller hgyere (Forsvaret, 2017a, s. 90).

Stortingsmeldingen peker ogsa pa viktigheten av at Forsvarets ansatte speiler befolkningen.
At begge kjenn er representert i de militeere styrkene bidrar til a sikre folkelig legitimitet. En
bredere sammensetning av Forsvarets ansatte er ngdvendig i en kompleks organisasjon som
skal lgse utfordrende oppgaver innenfor hele konfliktspekteret. Nok kvalifisert personell til
handtere et moderne teknologisk forsvar er en forutsetning. Et bredt mangfold av ansatte med
ulik bakgrunn og kompetanse gker muligheten for & lykkes med krevende oppgaver i
uforutsigbare situasjoner, bade nasjonalt og internasjonalt. Det er derfor viktig & kunne trekke
pa hele kompetansen som finnes i samfunnet (Forsvarsdepartementet, 2007a, s. 9).

Et tredje moment som trekkes frem er den interne kulturen i Forsvaret. En bedre
kjennssammensetning i Forsvaret vil sannsynligvis ogsa pavirke denne positivt. Det er
naturlig & anta at det kjgnnet som er overrepresentert har stor pavirkningskraft til a utvikle og
vedlikeholde verdier, normer, holdninger og adferd. Flere kvinner vil kunne medfare en sunn
utvikling av den interne kulturen, som igjen kan veere en viktig faktor for Forsvaret evne til a

lase sine oppgaver (Forsvarsdepartementet, 2007a, s. 9).

I tillegg har Norge ogsa internasjonale forpliktelser definert i FNs Sikkerhetsradsresolusjon
1325 (2000) om kvinner, fred og sikkerhet. Krig og uroligheter rammer kvinner og menn ulikt
og kvinner har historisk sett veert utelatt fra fredsprosesser i etterkant. Kvinner og barn
rammes serlig hardt i veepnede konflikter og utgjar det store flertallet av flyktninger og
interne fordrevne. De er i gkende grad mal for stridende og kvinner og jenter er ogsa ofre for
voldtekt og seksuelle overgrep. Sikkerhetsradsresolusjonen gnsker a gke andelen kvinner i
FNs feltoperasjoner og at kjgnnsperspektivet integreres og ivaretas i slike operasjoner.
(United Nations, 2000). En stagrre andel kvinner blant norske styrker i internasjonale
operasjoner kan bidra til & underbygge malsetningene i sikkerhetsresolusjonen og ivareta
kvinners sarbare situasjon i konflikter. Samtidig er norske soldater i utlandet et speilbilde av
vart demokrati. En god representasjon av kvinner i norske styrkebidrag ute viser likeverd og
likestilling i praksis. For Norge er det derfor viktig a arbeide for en gkt andel kvinner i

internasjonale operasjoner generelt og i operative stillinger spesielt (Departementene, 2015, s.



24). Kvinnelige ansatte kan ogsa sikre informasjonstilgang der menn av kulturelle eller
religigse arsaker ikke vil ha tilgang til lokalbefolkningen. Sikkerheten for norske styrker i
utlandet kan dermed ivaretas bedre dersom kvinneandelen gker (Forsvarsdepartementet,
20074, s. 10).

Skal Forsvaret lykkes i arbeidet med & gke kvinneandelen har organisasjonen ikke «rad» til a
miste kvinnelige ansatte. | dette perspektivet er det en stor utfordring nar kvinner velger a

slutte.

1.2 Kompetansestyring i Forsvaret

Strategisk kompetansestyring innebeerer & planlegge, gjennomfare og evaluere tiltak som
sikrer en organisasjon ngdvendig kompetanse for a na sine mal (Lai, 2004, s. 14). For at
Forsvaret skal lgse sine oppgaver er de ansatte og deres kompetanse den viktigste ressursen

(Forsvarsstaben, 2015, s. 6). | denne sammenhengen blir kunnskap om gjennomtrekk viktig.

Nar militeert tilsatte velger a slutte taper Forsvaret kompetanse og ma bruke ressurser for a
utdanne nytt personell. Kostnadene knyttet til & erstatte en medarbeider som slutter er
beregnet til & ligge mellom 90 og 200 prosent av en arslgnn (Allen, Bryant & Vardaman,
2010, s. 51). | tillegg kan produktiviteten reduseres og verdifull kompetanse forsvinne nar
medarbeidere slutter. For Forsvaret kan dette bety en svekket operativ evne. Til forskjell fra
en sivil bedrift som kan hente kompetanse i et arbeidsmarked, er Forsvaret i stor grad
avhengig av a produsere slik kompetanse selv. Unntaket er selvsagt re-rekruttering av
tidligere ansatte som har gatt over til en sivil arbeidsgiver. Utdanning skjer i hovedsak internt
og operativ erfaring kan vanskelig tilegnes utenfor organisasjonen (Lillekvelland & Strand,
2015, s. 8). | en situasjon der malsetningen er a gke andelen kvinnelige militert tilsatte blir

det i tillegg ekstra «kostbart» nar kvinnene velger a slutte.

Avgang blant yrkesoffiserer er forventet & gke i arene fremover som fglge av oppnadd
pensjonsalder. Den starste gruppen yrkesoffiserer ligger i alderssjiktet 45-50 ar og en
pensjonsbglge vil derfor treffe Forsvaret de naermeste arene. Det vil vaere en utfordring om
store grupper yrkesoffiserer gar av innenfor samme tidsrom, dersom det ikke er kompetent

personell klare til & erstatte avgang. Samtidig apner det ogsa opp for a endre
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personellsammensetningen (Lillekvelland & Strand, 2015, s. 17-18). For Forsvaret kan dette
veere en gyllen mulighet til a bekle flere stillinger pa midlere og hgyere niva i organisasjonen
med kvinner ettersom huller oppstar. Imidlertid fordrer dette at Forsvaret ogsa har et
tilstrekkelig antall kvinnelige yrkesoffiserer med rett kompetanse til & fylle stillinger, og det er

derfor av hgy viktighet a beholde de kvinnene som allerede er ansatt.

1.3 Okning i andelen kvinnelige militaert tilsatte i

Sjeforsvaret

Sjaforsvaret bestar i dag av Marinen, Kystvakten, Sjgforsvarets skoler og Sjgforsvarets baser.
Hovedoppgavene er & ivareta det militeere forsvaret av Norges havomrader. Videre er
overvakning av norske havomrader og hevde norsk suverenitet viktige oppgaver i fredstid
(Forsvaret, 2017b). 1 2016 hadde Sjgforsvaret totalt 1728 militeert tilsatte (Forsvaret, 20174, s.
102). Som resten av Forsvaret er Sjgforsvaret langt unna malsetningen om 20 prosent
kvinnelige tilsatte. En forstudie utarbeidet av Sjgforsvarsstaben beskriver at det pr juni 2016
var 9.9 prosent kvinner fast ansatt i militere stillinger (Sjaforsvarsstaben, 2016). Andelen
kvinner er dermed pa et niva som ikke skiller seg fra gjennomsnittet i resten av Forsvaret. |
dag erkjennes det pa toppniva i Sjeforsvaret at malsetningen om antall kvinnelige militert
ansatte ikke vil nds innen 2020. Det er likevel et viktig satsningsomrade med en uttalt vilje og
prioritet til & ta tak i utfordringen og gjennomfare tiltak som pa kort og lang sikt skal heve
kvinneandelen (Sjaforsvarsstaben, 2016, s. 1). Konkret ma Sjgforsvaret i dette arbeidet
fokusere innsatsen langs to operasjonslinjer. Flere kvinner ma rekrutteres inn i Sjgforsvaret og

flere m& beholdes nér de farst er kommet inn.

Operasjonslinjer gkt kvinneandel

Dagens
situasjon

[ REKRUTTERE :>
9,9 % 2020
[ EEHOLDE :>

Konkrete

Mal

tiltak

@ke kvinneandelenialle leddi Sjsforsvaret

Figur 1. Operasjonslinjer for gkt kvinneandel i Sjaforsvaret. Kilde: Sjaforsvarsstaben, 2016.



Teoretisk sett er det tre muligheter for at Forsvaret, og implisitt Sjeforsvaret, skal na
malsetningen (Steder, 2010, s. 24). Dersom Sjgforsvaret skal beholde dagens mannlige tilsatte
og disse skal utgjgre 80 prosent av alle ansatte vil Sjgforsvaret ha behov for a gke antall
stillinger fra dagens 1728 til 1944 hjemler.® I tillegg ville Sjgforsvaret métte ta inn og beholde
over dobbelt sa mange kvinner som i dag, samtidig som andelen menn opprettholdes. Dagens
ressurssituasjon tilsier at sannsynligheten for at det skal skje er liten.

Et annet like lite sannsynlig scenario er a redusere antall tilsatte menn, slik at dagens andel
kvinner (ca. 173 stk) utgjer 20 prosent. Dette ville innebaere en mer enn halvering av antall

mannlige militeert tilsatte og i praksis legge Sjgforsvarets fartgyer til kai.

En tredje mulighet er & erstatte avgang av menn med nyrekruttering av kvinner. Antall
stillingshjemler vil da vaere den samme, og kvinner ville etter hvert fordelt seg jevnere pa alle
gradsniva. Samtidig er ogsa denne lgsningen utfordrende a se for seg i praksis, i alle fall innen
ar 2020. Rekrutteringsgrunnlaget blant kvinner for a erstatte menns frivillige avgang og de
som har oppnadd pensjonsalder er for begrenset. 1 2017 er andelen kvinnelige kadetter ved
Sjakrigsskolen 15 prosent (Dedichen, 2017, s. 219).* Selv om utdanning ved Forsvarets skoler
som et tankeeksperiment utelukkende ble forbeholdt kvinner, ville det ta mange ar far disse

var klare for a bekle stillinger pa midlere og hgyere niva i organisasjonen.

Som Steder papeker er ngdvendigvis ikke disse mulighetene gjennomfgrbare i praksis, men
tallene illustrerer godt hvor utfordrende det egentlig vil vaere & na malsetningen om 20 prosent

kvinnelige tilsatte bade innen ar 2020 og arene etter det (2010, s. 24).

1.4 Problemstilling

Denne studien har som malsetning a belyse faktorer som kan forklare hvorfor yrkesoffiserer i
Sjeforsvaret velger a slutte. Relatert til strategisk kompetansestyring er det ogsa interessant a
se pa hvilke av faktorene som har starst forklaringspotensiale og hvorvidt avgang kan
predikeres. @kt forstaelse for disse forholdene kan hjelpe Sjgforsvaret til a sette inn spesifikke

tiltak for a beholde yrkesoffiserer lengre.

812016 var ca. 1728 militeert ansatte i Sjeforsvaret. Med en kvinneandel pa 9,9% medfarer dette at ca. 1555 var
menn og ca. 173 var kvinner. Dersom menn skal utgjere 80 prosent medfarer at Sjaforsvaret totalt matte ha hatt
(1555/80*100=)1944 stillingshjemler.

4 Elever ved Forsvarets krigsskoler benevnes kadetter (Forsvaret, 2016b, s. 10)
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Falgende problemstilling sgkes derfor belyst i studien:

Er det forskjeller mellom kjgnnene blant faktorer som kan forklare hvorfor yrkesoffiserer

forlater Sjgforsvaret og i hvilken grad kan slik avgang predikeres?

Det foreligger en rekke tidligere studier og forskning pa temaet kvinner i Forsvaret. Bade
Utvalg for hgyere kvinneandel i Forsvaret (Forsvarsdepartementet, 2007b) og
Stortingsmelding 36 (2006-2007) (Forsvarsdepartementet, 2007a) peker pa viktigheten av
forskning over flere ar for a skape bedre kunnskap om hvilke tiltak som treffer i forhold til &
gke kvinneandelen. Som et ledd i dette etablerte Forsvarets forskningsinstitutt prosjektet
«forskning pa arskull». Prosjektet har siden 2008 levert en rekke rapporter, analyser, notater,
baker og artikler om temaet.® | hovedsak har Forsvarets forskningsinstitutt tatt for seg

vernepliktige og delvis ogsa yngre befal, mens yrkesoffiserer i mindre grad har veert i fokus.

En tidligere studie har vist at det i perioden 2008-2012 var minimale kjgnnsmessige
forskjeller i avgang fra Forsvaret (Lillekvelland & Strand, 2015). Andelen yrkesoffiserer som
forlater organisasjonen er pa ingen mate dramatisk, sett fra et overordnet perspektiv. |
perioden 2008-2012 var denne sluttraten relativt stabil pa mellom 4 og 5 prosent, et tall som
tilsvarer turnoverraten i Norges offentlige og private sektor for gvrig (HR-Norge, sitert i
Lillekvelland & Strand, 2015, s. 43). Studien viste ogsa at yrkesoffiserers avgang fra
Sjeforsvaret stort sett 1 under gjennomsnittet i Forsvaret som helhet i samme periode.
Lillekvelland & Strands studie skilte imidlertid ikke pa kjgnn og forsvarsgren relatert til
turnover. De anbefalte en videre kartlegging av hvem som slutter og hvorfor. En slik
kartlegging kan bidra til & belyse hvilke tiltak Forsvaret bar ta i bruk for  redusere ugnsket
avgang (Lillekvelland & Strand, 2015, s. 45). Med fa unntak (Strand, 2011; Flom 2015)
virker tidligere forskning i liten grad a ha fokusert pa temaet avgang av yrkesoffiserer. | enda

mindre grad er mulige forskjeller mellom kjgnnene relatert til gjennomtrekk belyst.

5 Forsvarets forskningsinstitutt har en oversikt over sine utgivelser innenfor prosjektet «forskning pa arskull» fra
2008-2016 pa sine hjemmesider (https://www.ffi.no/no/Forskningen/Avdeling-
Analyse/Forskning_paa_aarskull/Sider/Publikasjoner.aspx)



1.5 Avgrensninger

Denne studien avgrenses til 8 omhandle turnover i Sjaforsvaret med vekt pa forskijeller hos
kvinnelige og mannlige yrkesoffiserer. Den fokuserer saledes pa operasjonslinjen «beholde»
(ref. figur 1). Det er flere arsaker til dette. For det farste er det i Sjeforsvarsstaben etterlyst
studier relatert til temaet kvinnelige militeert ansatte. Videre er yrkesoffiserer valgt da dette er
den starste kategorien ansatte i Forsvaret.® Yrkesoffiserer er ogsa den personellkategorien
Sjeforsvaret har brukt mest tid og ressurser pa a selektere og utdanne. | lgpet av karrieren
opparbeider yrkesoffiserer mye breddekompetanse, og avhengig av tjenestestilling ogsa
operativ erfaring. Det er videre yrkesoffiserer som fyller lederstillinger pa alle niva i Forsvaret

gjennom sin ervervede kompetanse.
For & analysere hvem som slutter er fem prediktorvariabler valgt:
e Kjonn
e Antall barn
e Tjenesteuttalelser
e Arlig prove (befalstest)
e Internasjonale operasjoner

Studien avgrenses videre til alle uteksaminerte yrkesoffiserer fra Sjgkrigsskolen i perioden
1996-2013. Disse har gjennomfgrt utdanning ved Sjgkrigsskolen av forskjellig varighet
avhengig av tidligere bakgrunn og erfaring. Som utgangspunkt har ingen yrkesoffiserer
uteksaminert i 1996 eller senere oppnadd pensjonsalder i 2017. All avgang blant studiens
deltakere anses derfor & ha veert frivillig. Etter gjennomfart Sjgkrigsskole har yrkesoffiserene
en periode med plikttjeneste, tilsvarende utdanningens lengde. Ar 2013 er satt som gvre
grense, slik at de som har gjennomfart den lengste utdannelsen pa fire ar skulle ha en reell
mulighet til & slutte etter ferdig plikttjeneste sommeren 2017. Studien tar utgangspunkt i

yrkesoffiserenes registrerte status som ansatt eller sluttet pr. 1. september 2017.

1.6 Oppgavens oppbygning

Oppgaven vil farst beskrive et teoretisk rammeverk som fokuserer pa kvinners yrkesvalg og
utfordringer ved a jobbe i et mannsdominert miljg. Videre gis en kort beskrivelse av

61 2015 utgjorde yrkesoffiserene en andel pa 43 prosent av de ansatte i Forsvaret (Lillekvelland & Strand, 2015,
s. 15).
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utfordringer for kvinner pa lederniva. Utgangspunkt her er metaforen om «glasstaket», en
usynlig hindring som stopper kvinner pa den vertikale karrierestigen. Hoveddelen av
teorikapittelet tar for seg temaet frivillig avgang fra en organisasjon og tidligere forskning pa
dette. Deretter utledes de fem prediktorvariablene som relateres til demografiske og
organisatoriske faktorer knyttet til frivillig avgang. Disse faktorene er grunnlaget for

operasjonalisering av problemstilling og forventninger til funn.

| studiens metode- og analysedel redegjares det for de valgte variablene, relevante statistiske
tester samt presentasjon og innledende tolkning av resultater.

Analysens funn diskuteres deretter i studiens siste hoveddel, sammen med styrker og
svakheter, samt antatte implikasjoner for Sjgforsvaret. Avslutningsvis oppsummeres studiens

funn.
2 Teoretisk rammeverk

2.1 Kvinners yrkesvalg og kjonnssegregert arbeidsliv

Lov om likestilling mellom kjgnnene tradde i kraft i 1979. | dag er det nesten like mange
yrkesaktive kvinner som menn i Norge. Imidlertid er arbeidsmarkedet kjgnnsdelt. Flest
kvinner jobber i helse-, sosial- og undervisningsnaringene, mens det er overvekt av menn i
industringringene, samt bygg- og anleggsvirksomhet. Videre er to av tre ledere menn
(Statistisk sentralbyra, 2015).

Til tross for at det har veart forsket pa kjgnnssegregering i arbeidslivet lenge, har det likevel
veert hevdet at det mangler en systematisk kunnskap om hovedlinjene og endringene som har
skjedd de siste tiarene (Teigen, 2006). Mangelen pa slik kunnskap kan bidra til & opprettholde
et bilde av et mgnster relatert til kjgnn og yrkesvalg, selv om dette ikke alltid er tilfellet.
Kjennsdelingen opprettholdes pa enkelte felt som helse og omsorg, samt bygg og handverk
mens det er en mer positiv utvikling innenfor andre bransjer. | hovedsak skyldes dette at
kvinner i gkende grad sgker seg mot tradisjonelt mannsdominerende yrker (Teigen, 2006, s.
37).

To perspektiver har dominert forskning rundt kjgnnssegregerte strukturer i arbeidslivet.
Tilbudsforklaringer tar utgangspunkt i at kjgnnssegregering er et resultat av menns og

kvinners frie valg, der kjennetegn ved arbeidssgkere som utdanning, yrkesdeltakelse og



arbeidsverdier er viktige faktorer. Etterspgrselsforklaringer tar pa sin side utgangspunkt i
institusjonelle forhold og en arbeidsgivers preferanser og forventninger. Seerlig hvordan
stereotype preferanser og forventninger til kjgnnene bidrar til & produsere et kjgnnssegregert
arbeidsliv star sentralt i etterspgrselsforklaringer (Teigen, 2006, s. 13). Det har veert papekt at
Forsvaret gjerne har stort fokus pa operativ tjenestebakgrunn og at dette er viktig for a stige i
de militeere gradene (Steder, 2010). Samtidig velger de militeere kvinnene ofte «tradisjonelt»,
som stgtte- og logistikkfunksjoner. Sa lenge operativ virksomhet signaliseres bade internt og
eksternt som det viktigste for a gjere karriere i Forsvaret opprettholdes dermed
kjennsforskjellene (Steder, 2010, s. 24). Pa tross av gkt yrkesdeltakelse og lengre
utdanningslap, er kvinner ifglge Stortingsmelding 17 (2004-2005) fortsatt tradisjonelle i sine
valg av yrke (Statsministerens kontor, 2005, s. 101).

I teori knyttet til kjgnnsmessige forskjeller i arbeidslivet har arbeidet til Rosabeth Kanter
(1993) statt sentralt. Hun hevdet at numerisk representasjon av ulike grupper (eksempelvis
kjgnn eller etnisitet) var avgjarende for dynamikken pa en arbeidsplass og hvilke mekanismer
som kunne oppsta. Kanter definerte fire grupper basert pa forskjellig numerisk representasjon.
En uniform gruppe bestar utelukkende av en homogen masse, eksempelvis kun menn.
Grupper der menn er i overtall (85 prosent eller mer), men ogsa kvinner er representert (opp
mot 15 prosent) kalte Kanter skjeve grupper. Her vil fortsatt menn vare dominerende og
prege kulturen, mens kvinner i slike tilfeller ble omtalt som tokens (symboler). Tokens kunne
oppfattes som en representant for sin kategori, snarere enn som et individ. Nar andelen
underrepresenterte gkte til forholdstallet 65:35 omtalte Kanter dette som en skrastilt gruppe.
Her vil mindretallet lettere kunne danne allianser og pavirke kulturen i gruppen. En gruppe
der forholdstallene er mer like var ifelge Kanter balansert, der kultur og interaksjon mellom

gruppemedlemmene preges av en slik balanse (Kanter, 1993, s. 208-209).

| Forsvaret og Sjgforsvaret kan kvinnelige yrkesoffiserer hevdes & befinne seg i en token
situasjon. For tokens er det serlig tre forhold som er fremtredende, nemlig synlighet,
kontraster og assimilering (Kanter, 1993). Fordi de er fa blir de kvinnelige yrkesoffiserene
ekstra synlige og far potensielt en stgrre andel av oppmerksomheten i gruppen som helhet.
Det kan medfare et prestasjonspress, da en token gjerne ma jobbe ekstra hardt for a fa aksept i

gruppen. Samtidig kan den ekstra innsats fa den dominerende gruppen til & fremsta i darlig
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lys, noe som kan medfare en krevende balansegang for en token. Videre kan kontraster eller
polarisering gjere seg gjeldende ved at den dominerende gruppen er mer bevisst pa hva som
skiller dem fra minoriteten. Kvinner kan i slike tilfeller oppleve a bli holdt utenfor eller
skjovet til side, ved at menn gnsker & bevare det de har felles. Dette kan bidra til at
forskjellene mellom kjgnnene overdrives. Til slutt innebeerer assimilering at individets
egenskaper fordreies og generaliseres. Tokens stereotypifiseres, og de kan oppleve at det er
enklere a tilpasse seg disse forventningene snarere enn & fremsta med unike egenskaper.
Ironien er dermed at tokens fremstar som sveert synlige, samtidig som de ikke far «lov» til &
fremsta som annerledes (Kanter, 1993, s. 210-217). Kanters teori om et kjgnns
underrepresentasjon og begrepet token ble lansert i forbindelse med hennes studie av en
amerikansk bedrift pa slutten av 1970 tallet. Mye har skjedd i likestillingsarbeidet og kvinners
yrkesdeltakelse de siste 40 arene. Samtidig er det nettopp Kanter Stortingsmelding nr. 36
(2006-2007) viser til vedrgrende mindretallsproblematikk og underrepresentasjon av en
gruppe. Nar denne gruppen utgjer mer enn 20 prosent forblir de fortsatt i mindretall med de
utfordringer som falger av det, men far samtidig muligheten til & pavirke kulturen i stagrre grad

(Forsvarsdepartementet, 20073, s. 13).

2.2 Kvinner pa ledelsesniva

Et syn pa hvorfor kjgnnsmessige forskjeller opprettholdes i enkelte yrker ble av Kanter (1993)
kalt «homososial reproduksjon», nemlig at likhetstrekk reproduseres internt i en organisasjon.
| dette perspektivet opprettholdes kjgnnsforskjeller ved at ledere favoriserer kandidater til
lederstillinger som er like dem selv (Kanter, 1993, s. 48-49). Et annet perspektiv pa hvorfor
det generelt er faerre kvinner pa topplederniva ble lansert i 1986 av avisen The Wall Street
Journal (Hymowitz & Schellhardt, 1986). En artikkel i avisen hevdet at det tilsynelatende
befant seg et «glasstak» under toppledernivaet, en metafor pa en usynlig barriere som hindret
kvinner i & klatre pa karrierestigen. Denne barrieren ga seg utslag bade i en forestilling om at
kvinner ikke gnsker topplederstillinger eller av andre arsaker lar veere a sgke slike
utfordringer, men ogsa som fglge av en ubevisst diskriminering i forhold til menn ved sgknad
pa lederstillinger (Hymowitz & Schellhardt, 1986, s. 1-5).

I en tidligere studie rundt den lave andelen kvinner blant toppledere i Norge med staten som

arbeidsgiver ble to ulike forklaringer pa forholdet forsgkt belyst (Storvik, 2006). Den farste
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forklaringen sa pa den lave andelen kvinnelige ledere som et resultat av forskjellsbehandling,
mens den andre forklaringen sgkte a finne svaret i kjgnnsmessige forskjeller knyttet til
motivasjon, prioriteringer og muligheter. Imidlertid ble ingen negativ forskjellsbehandling av
kvinner pavist, heller ikke i store byrakratiske virksomheter. Det ble i stedet pavist en liten
forskjellsbehandling i positiv forstand. Dette ved at kvinner ble tilbudt like mange
lederstillinger som menn, selv om de sgkte sjeldnere pa slike stillinger. Det var ingen
forskjeller mellom kjgnnene med hensyn til hvor mye de jobbet og gnske om lederstillinger.
Mellomledere som ikke gnsket seg topplederstillinger oppga de samme arsakene uavhengig
av kjgnn og det var ogsa tendenser til at menn i starre grad ville prioritere familielivet fremfor
topplederstilling (Storvik, 2006, s. 245-248). «Glasstaket» ble derfor brukt som en alternativ
forklaring, siden en av de fa kjgnnsforskjellene Storvik (2006) fant i sin studie var at kvinner
sjeldnere sgker seq til lederstillinger enn menn. En forestilling om at det eksisterer
diskriminering i arbeidslivet eller hindre pa hjemmebane kan derfor forklare hvorfor kvinner
er mindre optimistiske med hensyn til egne karrieremuligheter og derfor sgker lederstillinger
sjeldnere. Imidlertid ble det konkludert med at hovedarsaken skyldes valg av utdanning
mange ar tilbake i tid, noe som innebarer at en arbeidsgiver kan ha for fa kvinner med rett
kompetanse & velge mellom. Dette synet stattes ved at andelen kvinnelige ledere er hayere
blant yngre aldersgrupper enn hos eldre (Storvik, 2006, s. 248-250). En tilsvarende forklaring
kan finnes blant Sjgforsvarets kvinnelige yrkesoffiserer. Fa kvinner i lederstillinger i dag kan
relateres til en liten andel kvinner uteksaminert fra Sjgkrigsskolen mange ar tilbake, snarere

enn at et «glasstak» er til stede i organisasjonen.

2.3 Gjennomtrekk

Generelt vil avgang fra en organisasjon veere frivillig eller ufrivillig. Ufrivillig avgang
inneberer at det er arbeidsgiver som initierer prosessen for a fa en ansatt til a slutte.
Eksempler pa dette er oppsigelse, permittering og avgang ved at den ansatte nar pensjonsalder
(Lillekvelland & Strand, 2015, s. 8). Denne kategorien avgang er, med unntak av oppnadd
pensjonsalder, antatt minimal for yrkesoffiserer. Som faglge av et historisk meget sterkt
stillingsvern gjennom Yrkesbefalsloven, har yrkesoffiserer tilsatt fgr 1. januar 2005 veert
unntatt fra Tjenestemannslovens oppsigelses- og avskjedsregler. I praksis kan disse kun sies

opp gjennom dom (Kommunal- og moderniseringsdepartementet, 2017, pkt 2.11.5).
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Frivillig avgang, gjennomtrekk og turnover er tre begrep som brukes om hverandre. I min
studie brukes de synonymt. Begrepene kan defineres slik: «Nar en arbeidstaker sier opp og
slutter i virksomheten og begynner i en annen stilling i en annen virksomhet og stillingen
arbeidstakeren forlater blir besatt av en ny arbeidstaker» (Arbeids- og
administrasjonsdepartementet, 2003, s. 3). Denne definisjonen kan imidlertid Kkritiseres for
ikke a ta innover seg at begrepet ogsa kan benyttes internt i en organisasjon. Eksempelvis kan
en avdeling ha hey eller lav turnover, avhengig av om ansatte sgker seg bort fra den til andre
avdelinger i samme organisasjon, uten at de forlater virksomheten. For en organisasjon er det
derfor viktig & ikke bare se pa turnoverrater isolert, men ogsa undersgke om enkelte
avdelinger eller stillinger skiller seg ut (Grimsg, 2008, s. 112).

Enhver organisasjon har en viss turnover, og dette oppfattes gjerne som gnskelig. Uten
gjennomtrekk ville organisasjonen forblitt rimelig statisk og mindre nytenkende (Grimsg,
2004, s. 47). Som allerede nevnt har imidlertid gjennomtrekk negative konsekvenser knyttet
til kostnader ved a erstatte den som slutter, bade i kroner men ogsa i form av tapt kompetanse
og kontinuitet. At en viss gjennomtrekk er sunt for en organisasjon har derfor ogsa veert
hevdet & veaere en myte (Stranden, 2015).

Skjematisk kan avgang fra en organisasjon illustreres med falgende figur:

Ufrivillig

Turnover c Funksjonell
Kan ikke
Frivillig unngas

Dysfunksjonell c

Kan unngas

Figur 2. Skjematisk fremstilling av avgang. Kilde: Lillekvelland & Strand, 2015, s. 9.

Funksjonell turnover innebarer at en arbeidstaker som slutter erstattes av en som er mer
egnet. Funksjonell avgang er dermed positivt for en organisasjon. Den dysfunksjonelle
avgangen er imidlertid ugnsket, og inneberer at en arbeidstaker organisasjonen gjerne skulle

ha beholdt velger a slutte (Lillekvelland & Strand, 2015, s. 9). Som det fremkommer av figur
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2 kan den dysfunksjonelle avgangen igjen deles i to underkategorier. Dysfunksjonell avgang
som ikke kan unngas skyldes forhold organisasjonen ikke kan gjgre noe med, eksempelvis at
en medarbeider skal flytte. Grimsg omtaler dette som eksterne arsaker til turnover og hevder
de viktigste er for hgye bokostnader, lang arbeidsreise, videre utdanning, familieforhold og
tilbud om en bedre stilling et annet sted (2004, s. 49). Dysfunksjonell avgang som kan unngas
innebarer at ansatte slutter som fglge av arsaker innad i organisasjonen. Dette bar en
organisasjon tilstrebe & kartlegge, og dersom gnskelig ogsa sette inn tiltak for & motvirke
(Lillekvelland & Strand, 2015, s. 9). Slike arsaker beskrives av Grimsg (2004) som interne
arsaker til turnover. Enkeltvis eller i kombinasjon med hverandre kan forhold som pavirker
arbeidsoppgaver eller arbeidsmiljget medfare at ansatte slutter. Eksempler er for lite
utfordring i arbeidet, darlig ledelse, fa utviklings- og karrieremuligheter, darlig lenn, mye
overtid eller darlige arbeidsforhold (Grimsg, 2004, s. 47). Isolert sett vil all frivillig avgang av
kvinnelige yrkesoffiserer kunne sies a veere dysfunksjonell nar malsetningen er a gke

kvinneandelen.

Interesse for temaet gjennomtrekk har lang historie. Allerede i 1917 ble kostnader knyttet til
gjennomtrekk adressert og strategier utarbeidet for & redusere slike kostnader (Fisher, sitert i
Hom, Shaw, Lee, & Hausknecht 2017, s. 530). Siden den gang har hundrevis av artikler og
studier omkring temaet gjennomtrekk blitt utgitt.

Et eksempel pa tidlig forsking var en papekt empirisk sammenheng mellom foreldrenes yrke
og en ansatts sannsynlighet for a slutte som kontorarbeider (Bills, 1925). Frem mot 1970 tallet
var interessen stort sett knyttet til utvikling av predikative tester i en ansettelsesprosess, samt
negativ jobbtilfredshet som arsak til gjennomtrekk. De farste modellene for gjennomtrekk ble
introdusert mot slutten av 1970 tallet, der blant annet arbeidet til William Mobley star sentralt
(Hom et al., 2017, s. 531-533).

Mobley (1977) tok utgangspunkt i tidligere forskning som viste en konsistent negativ men
svak sammenheng mellom jobbtilfredshet og avgang. Basert pa dette utformet han en ti-stegs
modell som illustrerte kompleksiteten i frivillig avgang, der den ansatte ma ta flere valg
underveis. Modellen starter med at den ansatte vurderer sin ndveerende situasjon og sin egen

tilfredshet med den. Dersom den ansatte vurderer at vedkommende er misforngyd starter den
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videre prosessen som til slutt kan ende i avgang. Underveis i modellen er det flere
modererende faktorer som kan fa den ansatte til a skifte mening, og likevel bli i
organisasjonen. Mobley pekte ogsa pa at det i tillegg til avgang som skyldes utilfredshet og
misngye, 0gsa kan vaere eksterne faktorer som initierer sgken etter ny stilling og potensiell
avgang som resultat. Eksempelvis kan en arbeidstaker bli ngdt til a revurdere sin naveerende
jobb, som falge av helseproblemer eller at ektefelle far jobbtilbud andre steder. Mobley pekte
dermed pa to typer avgang. Avgang som kunne vert unngatt skyldes misngye hos den ansatte,
noe som kunne vert fanget opp og tiltak satt inn. Den andre typen avgang var uunngaelig og

skyldes eksterne faktorer utenfor organisasjonens kontroll (Mobley, 1977, s. 237-240).

Fra slutten av 70-tallet fortsatte forskningen med videre testing og videreutvikling av teorier,
der ogsa forhold som jobbprestasjon, falt organisasjonstilhgrighet og generelle konjunkturer i
arbeidsmarkedet ble inkludert (Hom et al., 2017). Gjennomtrekk som noe utelukkende
negativt ble ogsa adressert. Tap av overtallig, lavt presterende eller spesielt dyr arbeidskraft
kunne gke effektiviteten i en organisasjon. Prioriteten burde derfor vare a rette tiltak for a
forhindre avgang fra hgyt presterende medarbeidere, og dermed redusere dysfunksjonell
gjennomtrekk (Dalton, Krackhardt & Porter, 1981, s. 720-721).

Det neste store bidraget i teoriutvikling omkring gjennomtrekk kom i 1994 med Lee &
Mitchells «utfoldelsesmodell» (the unfolding model) (Hom et al., 2017. s. 535). Et viktig
premiss hos Lee & Mitchell var Beachs (1993) teori om hvorledes avgjarelser tas, sakalt
image theory. Beach argumenterte for at det ikke ngdvendigvis er slik at flere alternativ
vurderes og det tilfellet som gir starst forventet nytte velges, eller at gkonomiske motiver er
styrende. Gjennom en daglig en strgm av informasjon kan endring i oppfaersel potensielt
oppsta. Valg tas etter en skanning (screening) av innkommende informasjon, der kun de
alternativene som ikke bryter med en persons verdier, moral, overbevisning eller malsetninger

vurderes som valg (Beach, 1993).

Lee & Mitchell tok utgangspunkt i at prosessen med a forlate en stilling primeert initieres av
en hendelse eller det de omtalte som et «sjokk». Hvordan sjokket oppfattes og tolkes vil ha
sammenheng med den ansattes skanning og erfaring. Hovedpoenget er at sjokket pavirker
ansatte til a revurdere sin arbeidssituasjon. Sjokket kan veere forventet eller uventet samt

positivt, ngytralt eller negativt. Utfoldelsesmodellen beskriver i hovedsak fire ulike prosesser
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en ansatt som slutter kan ga gjennom. | de tre farste er det et sjokk som fremtvinger en
refleksjon rundt ndveerende jobbsituasjon og pafglgende mulige avgang, mens den siste tar
utgangspunkt i en allerede oppstatt misngye og lav jobbtilfredshet (Lee & Mitchell, 1994, s.
60-69).

Utfoldelsesmodellen er senere videreutviklet og justert, og har vist meget god evne til a
klassifisere arsaker for gjennomtrekk (se eksempelvis Donnelly & Quirin (2006); Kulik,
Treuren & Bordia (2012). Samtidig har modellen hgstet kritikk, blant annet fordi den i liten
grad kan predikere turnover (Morell, Loan-Clarke & Wilkinson, 2001). Modellen fremstar
likevel som det dominerende perspektivet pa gjennomtrekk i dag (Hom et al., 2017, s. 536).

Nyere forskning har hatt et annet utgangspunkt. | stgrre grad sgkes det na a belyse hvorfor
ansatte blir i en organisasjon, til forskjell fra hvorfor de slutter. Tidligere forskning hadde pekt
pa tilfredshet med jobben og organisasjonsforpliktelse som viktige faktorer for a predikere
gjennomtrekk. En metaanalyse av tidligere studier pa gjennomtrekk viste at jobbtilfredshet og
organisasjonsforpliktelse ga god predikativ evne. Dette var faktorene som langt pa vei var
forsket mest pa (67 studier) i forbindelse med gjennomtrekk (Griffeth, Hom & Gaertner,
2000). Motivene for a slutte er ikke ngdvendigvis de motsatte av a fortsette i en jobb. Teorien
omkring «jobbforankring» (job embeddedness theory) star sentralt her og ble lansert av
Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez i 2001. Mitchell et al. beskrev jobbforankring som
et mer abstrakt begrep, et slags nett som holder den ansatte fast til organisasjonen (2001, s.
1104). Tre forhold avgjer hvor sterkt dette nettet er. For det farste vil en mengde formelle og
uformelle koblinger mellom en ansatt, organisasjonen og andre veere viktig, slik som
kollegialt vennskap og forventninger om & mgte pa jobb. Videre ma den ansattes personlige
verdier, planer og karrieremal samstemme med organisasjonens kultur og forventninger. Til
slutt vil goder som ma oppgis eller ofres ved a avslutte et arbeidsforhold, som jobbstabilitet,
interessante prosjekter og fleksibel arbeidstid spille inn. Mitchell et al. konkluderte med at
jobbforankring var negativt korrelert med intensjon om a slutte og gjennomtrekk (2001, s.
1105).

Studier rundt turnover blant militeert ansatte har i hovedsak veert konsentrert rundt de samme
linjene som ansatte i sivile foretak (Holt, Rehg, Lin & Miller, 2007). Slike studier har primeert

fokusert pa at det gjares systematiske evalueringer og ansattes jobbtilfredshet og
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organisasjonsforpliktelse star sentralt nar avgjerelser om a slutte fattes. Samtidig er det
forskjeller mellom det a veere militeert ansatt sammenliknet med en sivil jobb. Sivile har starre
muligheter til & slutte raskt om et bedre jobbtilbud dukker opp, mens offiserer kan ha en eller
annen form for plikttjeneste som begrenser muligheten for impulsive valg. Enkelte velger en
militeer jobb pa grunn av fordelene som falger med, eksempelvis gratis utdannelse. For disse
kan planen hele tiden ha veert a slutte nar plikttjenesten er ferdig, uavhengig av
jobbtilfredshet, falt jobbforankring og eventuelt opplevd «sjokk» (Holt et al., 2007, s. 37-40).
Basert pa disse to forholdene knyttet til et militeert ansettelsesforhold foreslo Holt et al. (2007)
a oppdatere utfoldelsesmodellen med ytterligere to slutteprosesser. Offiserer kunne slutte som
folge av at de fulgte en allerede bestemt plan om & forlate organisasjonen etter plikttjenesten,
eller at ferdig plikttjeneste ble opplevd som et «sjokk» som kunne trigge en reevaluering av
ansettelsesforholdet. Holt et al. (2007) testet sin teori gjennom en studie av 182 offiserer i det
amerikanske luftforsvaret som hadde sluttet og gkte klassifiseringen av turnover fra 47 til 83
prosent blant deltakerne. @kningen pa 36 prosent var statistisk signifikant sammenliknet med
den originale modellen til Lee & Mitchell (Holt et al., 2007, s. 44).

Selv om det foreligger omfattende forskning knyttet til turnover og til dels ogsa noe knyttet til
militeere arbeidstakere spesielt, vil det vere naturlig 4 anta at det er store forskjeller fra land til

land. Dette i hovedsak grunnet forskijeller i lovverk og arbeidskultur.’

2.4 Demografiske og organisatoriske forhold

Forskning knyttet til turnover har i stor grad fokusert pa a undersgke faktorer som er knyttet
til gjennomtrekk, og i hvilken grad disse kan forutsi at noen slutter. Faktorene kan deles i to
grupper, demografiske og organisatoriske. Eksempler pa demografiske faktorer er kjgnn, alder
og familie, mens for organisasjonsmessige faktorer er de forhold som pavirker den
jobbrelaterte eller generelle trivselen pa en arbeidsplass. (Brochs-Haukedal, 2010, s. 379).
Grimsg (2004) har beskrevet demografiske faktorer som eksempler pa eksterne arsaker til
turnover, altsa forhold som organisasjonen i liten grad kan ha kontroll med, men som er viktig

a kjenne til. Tilsvarende beskriver Grimsg (2004) organisatoriske faktorer som interne arsaker

" Med arbeidskultur forstas i norske forhold en flat organisatorisk struktur, der de ansatte ofte har relativt stor
innflytelse. Beslutninger er gjerne konsensusbasert, og den enkelte arbeidstaker har en hgy grad av
selvstendighet med hensyn til hva de skal gjere og hvordan. (Ny i Norge, 2017).
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til turnover, som sammen eller i kombinasjon gjer arbeidshverdagen lite attraktiv (Grimsg,
2004, s. 47).

I min studie er de demografiske faktorene kjgnn og barn valgt som prediktor for turnover
blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret. Prediktorer relatert til organisatoriske faktorer redegjares

det for senere.

Kjgnnsmessige forskjeller relatert til turnover varierer i tidligere studier. Det er i tillegg store
variasjoner fra land til land nar det gjelder kvinners yrkesdeltakelse. En amerikansk studie
som tok utgangspunkt i 800 arbeidsplasser i samme bedrift med 70.000 ansatte sa pa effekten
av mangfold og turnover (Leonard & Levine, 2006). I tillegg til kjgnn var ogsa alder og
etnisitet variabler. Studien konkluderte blant annet med at effekten av kjgnn var liten og ikke
statistisk signifikant relatert til frivillig gjennomtrekk. Pa arbeidsplasser med flest menn gikk
sluttratene for kvinner ned, mens arbeidsplassene der kvinner var i flertall hadde de starste
sluttratene for menn. Effekten av det & vere token var heller ikke statistisk signifikant med
turnover. Studien definerte imidlertid token til & vere en situasjon der en arbeidstaker var helt
alene med tanke pa kjgnn, etnisitet eller alder i forhold til sine kollegaer (Leonard & Levine,
2006, s. 559-565).

Cotton & Tuttles metaanalyse fra 1986 konkluderte med at kvinner i stgrre grad enn menn
forlater en organisasjon. Samtidig viste en gjennomgang at feerre studier fant kjgnnsforskjeller
relatert til turnover (8 stk), enn de der slik forskjell ikke ble funnet (11 studier). I metanalysen
var det ogsa en studie som sannsynliggjorde at menn sluttet i starre grad enn kvinner (Cotton
& Tuttle, 1986, s. 60). Nyere studier har vurdert kjenn til ikke a vere en prediktor for
turnover, og at menn og kvinner har tilsvarende sluttrater (Griffeth et al. 2000; Mayers, 2013,
s. 32). Griffeth et al. pekte i sin metaanalyse ogsa pa at kvinner i starre grad virker a bli i

samme organisasjon etterhvert som de blir eldre (2000, s. 484).

Soderberg et al. (2014) konkluderte at menn i Sverige er mer tilbgyelige enn kvinner til & sgke
seg vekk fra virksomheter med darlig arbeidsmilje eller i stillinger der jobbkrav overgar
arbeidskapasitet og medfarer stress. Soderberg et al. beskrev mulige arsaker til at kvinnene i
undersgkelsen, der en stor andel hadde universitetsutdannelse, kunne tenkes a ha et starre
karrierefokus og derfor valgte a bli. Samtidig papekte studien at mange av kvinnene arbeidet

innenfor helsevesenet og detaljhandel, og at muligheten for a fa en annen jobb kunne antas a

17



veere mindre for denne gruppen (Soderberg et al. 2014, s. 811-813). Andre studier har
imidlertid ikke pavist en kjgnnsmessig forskjell nar det kommer forholdet mellom jobbstress
og turnover. Donnelly & Quirin (2001) konkluderte med at to forhold modererte jobbstress og
potensiell turnover: Nyansatte matte ha et realistisk bilde av hva som ble forventet av dem,
samt stgtte fra overordnet, ektefelle eller et kollegialt nettverk (Donnelly & Quirin, 2001, s.
16-18). Tidligere studier har ogsa vist at det ikke er kjgnnsmessige forskijeller i turnoverrate
blant ledere (Lyness & Judiesch, 2001, s. 1172).

Steder & Fauske (2012) har pekt pa at kvinner i hovedsak er mer altruistiske enn menn, og har
andre preferanser for balansen mellom arbeid, fritid og familie. I tillegg til en forskjell i fysisk
styrke og utholdenhet er det i Forvaret kun mindre forskjeller mellom kjgnnene (Steder &
Fauske, 2012, s.12). Det er imidlertid pavist at med unntak av yrkesoffiserer slutter kvinner i
andre ansattkategorier oftere enn menn (Lillekvelland & Strand, 2015, s. 25). Forsvaret
gjennomfarer arlig en medarbeiderundersgkelse. Et av forholdene som sgkes belyst er
intensjon om a slutte i lgpet av de neste to arene. Tilgjengelig data fra undersgkelsen i 2017
viser at andelen militeert ansatte i Sjeforsvaret som helt eller delvis er enige i pastanden om a
slutte innenfor to ar er 16,9 prosent for badde menn og kvinner (Forsvarets helseregister, 2017).
Selv om intensjonen om a slutte ikke det samme som faktiske sluttrater, gir den en pekepinn
pa hvor tilfreds de ansatte er. Medarbeiderundersgkelsen for 2017 viser i det hele sma
kjgnnsmessige forskjeller knyttet til faktorer rundt stress, arbeidstempo og belastning,
opplevde positive utfordringer og jobbtilfredshet blant militert ansatte i Sjgforsvaret.
Imidlertid svarer kvinnene jevnt over mer positivt pa pastander knyttet til engasjement i

organisasjonen.®

Bade internt og eksternt i Forsvaret virker det & vere en oppfatning at kvinner i for stor grad
slutter. Eksempelvis uttalte sjefen for Forsvarets operative hovedkvarter, generallgytnant
Rune Jacobsen, nylig i et intervju at «vi ma finne ut hvordan vi skal holde pa kvinnene, ikke

bare rekruttere dem. Det har vi ikke veert flinke nok til» (Furrevik, 2017, s. 58).

Det har ogsa veert papekt at Forsvarets store fokus pa operativ erfaring som krav for a gjere

karriere gjer det vanskelig a gke kvinneandelen i ledende stillinger, siden kvinnene ofte velger

8 Eksempler pa slike pastander fra undersgkelsen er «jeg sier til mine venner at Forsvaret er en god organisasjon
4 jobbe i», «mine verdier er veldig like Forsvarets verdiers og «Forsvaret inspirerer meg virkelig til 3 yte mitt
beste» (Forsvarets helseregister, 2017)
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logistikk- og stattefunksjoner (Steder, 2010, s. 24). Utfordringer knyttet til & beholde kvinner
har ogsa veert beskrevet av Utvalg for hgyere kvinneandel i Forsvaret (Forsvarsdepartementet,
2007h). Utvalget pekte blant annet pa en organisasjonskultur som i mindre grad gir rom for
mangfold og en manglende helhetlig lederfilosofi som gir rom for utgvelse av ledelse i trad
med egne preferanser uavhengig av kjgnn (Forsvarsdepartementet, 2007b, s. 40-44).
Stortingsmelding nr. 36 (2006-2007) gir ogsa uttrykk for at et program for lederutvikling og
personlig utvikling ber etableres og tilbys kvinner i Forsvaret, som et ledd i & beholde dem og
fa flere kvinner inn i lederstillinger (Forsvarsdepartementet, 20074, s. 6). Implisitt peker
Stortingsmeldingen dermed pa at Forsvaret mangler en helhetlig tilnerming til  beholde
kvinner. Ogsa Steder (2010, s. 22) har vist til at Forsvarets primare utfordring relatert til gkt

kvinneandel ikke ngdvendigvis er rekruttering, men derimot beholde-perspektivet.

Oppsummert er forskning rundt kjgnn og turnover ikke entydig, men det er lite som tilsier at
kvinner slutter oftere enn menn. Kategorien kvinnelig militeert ansatte med unntak av
yrkesoffiserer har tidligere hatt hgyere sluttrate enn mennene. Likevel virker det ogsa a ha

etablert seg en antakelse om at ogsa kvinnelige yrkesoffiserer slutter i for stor grad.

Barn pavirker ngdvendigvis en ansatt. A kombinere jobb og foreldrerollen kan veere
utfordrende. Det er ikke identifisert seerlig med studier som ser pa forholdet mellom

foreldrerollen og turnover.

Lyness & Judiesch (2001) sa i sin studie at sannsynligheten for turnover var starre hos ledere
som hadde fraveer relatert til ivaretakelse av familie enn for ledere uten slikt fraveer. Imidlertid
var ikke datagrunnlaget godt nok til & skille pa kjgnn. Andre har konkludert med at det er
lavere turnover blant ansatte som har barn (Liu, 2014). Det ble her antatt at forsgrgerrollen var
viktig og at risikoen ved a bytte jobb i den forbindelse kunne oppleves som stor. Studien viste
ogsa store kjgnnsmessige forskjeller, der over 60% av kvinnene som hadde barn ikke hadde
intensjoner om a slutte. Menn med barn hadde derimot i mye starre grad intensjoner om a
slutte i fremtiden (Liu, 2014, s. 25-26). Grimsg (2004) har pa sin side referert til forskning
rundt turnover som har pavist at desto flere barn en kvinne har, desto mindre stabil er
vedkommende som arbeidstaker. For menn har effekten vist seg a veere motsatt, selv om dette

er en trend som er i ferd med a endres (Grimsg, 2004, s. 50).
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Forsvarets forskningsinstitutt hevder etter ni ars forskning i forbindelse med prosjektet
forskning pa arskull at Forsvaret har en vei a ga nar det gjelder tilrettelegging for ansatte som
har barn. @velser, pendling, flytting og lengre fraveer fra familie medfarer en sa stor
belastning at mange forlater Forsvaret. For & gke kvinneandelen anbefales derfor Forsvaret
tilrettelegge for en bedre balanse mellom jobb, familieliv og barn (Forsvarets
forskningsinstitutt, 2017, s. 29).

Oppsummert virker tidligere forskning rundt en arbeidstakers rolle som foreldre relatert til
turnover mangelfull, og konklusjonene fra tidligere studier spriker. Samtidig har Forsvarets
forskningsinstitutt antydet at Forsvaret ikke tilrettelegger godt nok for ansatte med barn. Dette

har medfart at belastningen med & bli vaerende i organisasjonen har blitt for stor for mange.

Nar det kommer til organisasjonsmessige faktorer som prediktor for turnover blant
yrkesoffiserer i Sjgforsvaret er jobbtilfredshet/trivsel, organisasjonsforpliktelse og
arbeidsbelastning/stress valgt i denne studien. Resultat fra tjenesteuttalelser, arlig fysisk test
09 tjenestegjering i internasjonale operasjoner er benyttet som variabler for disse faktorene.

Sentralt i studier av organisasjonsmessige faktorer star begrepene jobbtilfredshet (job
satisfaction) og organisasjonsforpliktelse (organizational commitment) (Griffeth et al., 2000).
Jobbtilfredshet har flere dimensjoner, som arbeidsmiljg, ledelse, kollegaer og lgnn. | Griffeth
et als. metaanalyse (n=24.556) fremstod jobbtilfredshet som den beste prediktoren for
turnover, med en negativ korrelasjon (2000, s. 479). Organisasjonsforpliktelse kan illustreres
ved Allen & Meyers (1990) tre-komponent modell. Den ene komponenten refererer til den
ansattes falelsesmessige tilknytning og identifisering med organisasjonen. Den andre knytter
seg til opplevde kostnader ved a forlate organisasjonen, mens den siste komponenten refererer

til den ansattes folte forpliktelse overfor organisasjonen.

Tjenesteuttalelse er sammen med medarbeidersamtale en arlig vurdering av den ansatte fra
overordnet og gjennomfares arlig i Forsvaret. Tjenesteuttalelsen er et skriftlig dokument som

I hovedsak vurderer hvordan den ansatte har utfart sin jobb og potensialet for videre tjeneste.
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Denne studien benytter resultat fra arlig tjenesteuttalelse som variabel for jobbprestasjon og
jobbtilfredshet.

Hvordan jobbprestasjon skal males er ikke entydig. | forskning rundt jobbprestasjon er flere
ulike kriterier blitt benyttet. Et vanlig eksempel pa mal av jobbprestasjon sjefens vurdering av
en ansatts innsats (Lai, 2004, s. 132). En slik vurdering kan ha store konsekvenser for en
arbeidstaker i forbindelse med ansettelser og intern karriereutvikling (forfremmelse). Fordi
det som hovedregel er kun en som star for vurderingen kan en slik evaluering av

jobbprestasjon veere mangelfull og ungyaktig.

Det er naturlig & anta at jobbprestasjon er relatert til trivsel i arbeidssituasjonen. Forholdet
mellom trivsel og produktivitet har veert gjenstand for omfattende diskusjoner i
organisasjonsteorien. Er hgy trivsel arsak til hgy produktivitet, eller er det heller slik at
arbeidstaker ser ssmmenhengen mellom jobben som gjares og belgnningen og derfor gker
produktiviteten (Brochs-Haukedal, 2010, s. 360-361)? Viktige kjennetegn ved
arbeidsoppgaver som skaper motivasjon og trivsel er variasjon, jobbens betydning,
selvstendighet og tilbakemelding pa utfart arbeid. Dette er forhold som gir falelse av a ha en
meningsfylt jobb og ansvar for resultater som igjen medfarer hgy indre motivasjon, ytelse og
liten gjennomtrekk (Hackman & Oldham, sitert i Brochs-Haukedal, 2010, s. 365).

En studie som sa pa turnover blant yrkesoffiserer i Haeren konkludert med at det ikke var
signifikante forskijeller i jobbprestasjon malt gjennom tjenesteuttalelser hos yrkesoffiserer i
tjeneste i forhold til de som hadde sluttet (Flom, 2015, s. 43). Flere metaanalyser har
imidlertid vist en negativ sammenheng mellom hgy jobbprestasjon og gjennomtrekk (Trevor,
Gerhart & Boudreau, 1997, s. 44). Eksempelvis konstaterte Bycio, Hackett & Alvares (1990)
basert pa 45 studier en tendens til at arbeidstakere som sluttet var lavt presterende.
Sammenhengen var spesielt svak ved frivillig avgang og langt tydeligere ved ufrivillig
avgang. En metaanalyse basert pa 72 tidligere studier (n=25.234) konkluderte med en mer
tydelig lineeer sasmmenheng mellom avgang og ansatte som presterte lavt (Griffeth et al, 2000,
s. 469). Relatert til militeert ansatte konkluderte en studie fra det amerikanske luftforsvaret
ikke overraskende med at gkt jobbtilfredshet og organisasjonstilhgrighet reduserte intensjonen
om a slutte (Olsen & Heilmann, 2009, s. 52).
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Samtidig har annen forskning konstatert en mer kurvelinezer sammenheng mellom
jobbprestasjon og gjennomtrekk. Dette innebzrer en mer u-formet kurve, ved at bade lavt- og
heyt presterende arbeidstakere har en stgrre sannsynlighet for a slutte enn den mer
gjennomsnittlige arbeidstaker (Trevor et al, 1997). Kurvelineaer sammenheng tyder pa at det

er forhold som sammen eller alene kan forsterke eller moderere gjennomtrekk.

Oppsummert er forskning rundt jobbprestasjon og gjennomtrekk ikke helt entydig og mange
forhold vil spille inn nar en ansatt velger a slutte. Tidligere forskning har imidlertid vart
tydelig pa at lav jobbprestasjon gker sannsynligheten for turnover. Samtidig er det ogsa funnet
statte for en kurvelineer sammenheng mellom jobbprestasjon og gjennomtrekk ved at bade

hagyt og lavt presterende har hgyere sluttrater.

Fysisk kapasitet har hgy prioritet i Forsvaret og det stilles krav til alle militert ansatte om
arlig gjennomfaring av en fysisk test (befalstest). Fysisk kapasitet trekkes spesielt frem som
viktig i operative avdelinger (Forsvaret, 2016a). Denne studien benytter resultat fra arlig

fysisk test som variabel for jobbprestasjon og organisasjonsforpliktelse.

En tidligere studie av befalselever viser en forventning hos begge kjenn til at utdanning og
tjeneste i Forsvaret er fysisk krevende (Strand & Stornas, 2012, s. 14-17). Gjennom fysiske
krav samt et uttalt fokus pa trening er det forventet at Forsvarets ansatte har god fysisk form.
Med dagens teknologi kan det hevdes at fysisk kapasitet er mindre relevant for en offiser enn
tidligere. Moderne hjelpemidler og maskiner frakter soldater, ammunisjon og utstyr over store
avstander. Samtidig viste Falklandskrigen at moderne utstyr kan bryte sammen og fysisk
kapasitet blir avgjgrende for & lykkes. Moderne teknologi medfarer langt hgyere tempo i et
stridsscenario, ogsa for personellet som ikke star i fremste linje. Teknologiske hjelpemidler og
gkt informasjonstilgjengelighet gker behovet for a ta beslutninger raskere, ofte innenfor et
stressende miljg til alle dagnets tider. Behovet for en fysisk skikket soldat kan derfor sies a

vaere minst like stort i dag. (Sookermany, 1999, s.7-8).

Fysisk form pavirker ogsa mestringstroen, som reduserer stress og nervgsitet. En tidligere
studie av kadetter ved Luftkrigsskolen viste at personell som prioriterte fysisk trening i

hverdagen hadde en betraktelig bedre evne til & redusere stresshormonet cortisol, enn de som
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var i darligere fysisk form (Grgnningsater, sitert i Lie, 2015, s. 19). God fysisk kapasitet gker
ogsa sannsynligheten for a takle og handtere psykologiske pakjenninger (Lie, 2015, s. 19).
Stress, nervegsitet og psykologiske pakjenninger ma antas a vere sveert tilstedevarende

faktorer i en stridssituasjon.

Det virker a veere lite tidligere forskning knyttet til fysisk kapasitet og gjennomtrekk. I stor
grad er tidligere forskning rettet mot forhold som belastningsskader, sykefraveer og psykisk
helse (se f.eks. Gardner, Landsittel & Nelson, 1999; Schmied, Highfill-Mcroy & Larson,
2012). Fysisk aktivitet reduserer risiko for denne type skader og fraveer (Fimland et al., 2013).
Relevansen for yrkesoffiserer kan hevdes a vaere mindre, da disse generelt er i god fysisk
form og sykefraveeret i Forsvaret totalt sett er lavt (Forsvaret, 20173, s. 94).

En studie som kan trekkes frem er Cox, Shepard & Coreys vurdering av sammenhenger
mellom gjennomtrekk og fysisk trening. Basert pa et eksperiment der frivillige i en bedrift
deltok tre ganger ukentlig i et fysisk treningsprogram gjennom seks maneder, ble sluttrater
malt 10 maneder etter eksperimentet var ferdig. Resultatet viste en langt lavere
gjennomtrekkrate for ansatte som var fysisk aktive (1.5%) i forhold til de som var inaktive
(15%). Da lengden pa ansettelsesforholdet i bedriften var tilneermet like for begge gruppene
far eksperimentet startet ble gjennomtrekkraten ikke tilskrevet forskjeller i
ansettelseshistorikk. Funnene samstemte ogsa nar de ble verifisert med en tilsvarende bedrift
som fungerte som kontrollgruppe for eksperimentet (Cox et al., 1981, s. 795-800). Et
tilsvarende funn ble gjort i studien av yrkesoffiserer i Heeren til Flom (2015). Her ble det
paviste at yrkesoffiserene som valgte a slutte hadde en betydelig darligere fysisk kapasitet enn
de som fortsatt var ansatt (Flom, 2015, s. 47).

Oppsummert er tidligere forskning omkring fysisk form og gjennomtrekk mangelfull. Likevel
kan god fysisk form hevdes a redusere sannsynligheten for gjennomtrekk, da fysisk trening
reduserer stressniva og sykefraveer som kan vere arsaker til turnover. Spesielt for
yrkesoffiserer foreligger det en uttalt forventing om a inneha god fysisk form. Derfor relateres

oppnadd resultat pa fysisk test til jobbprestasjon og organisasjonsforpliktelse i denne studien.
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Tjeneste i internasjonale operasjoner medfgrer en gkt arbeidsbelastning. Antall ganger
tjenestegjaring i internasjonale operasjoner er derfor inkludert som en prediktor for turnover i

denne studien.

Deployering til en internasjonal operasjon medfarer lange arbeidsdager samt lite fritid og
privatliv. Hvorvidt man har en stabsfunksjon eller tjenestegjar i fremste linje vil ogsa spille
inn pa arbeidsbelastning og stress. Videre medfarer fraveer fra familie og venner over flere
maneder en ekstrabelastning i seg selv. Slikt fraver er tidligere oppgitt & veaere den mest
vanlige arsaken for gjennomtrekk i den amerikanske hzaren (Giacalone, 2000).
Tjenestegjering i internasjonale operasjoner er i denne studien benyttet som variabel for
primzrt stress, men ogsa opp mot jobbprestasjon og organisasjonsforpliktelse relatert til

turnover.

Krav og forventninger som overgar det en arbeidstaker er i stand til & mestre eller kontrollere
medfarer stress (Arbeidstilsynet, 2017). En slik opplevd overbelastning er tidligere vist 4 ha
sammenheng med intensjon om & slutte (Jolma, 1990, s.111-112). Det kan dermed antas at
stadige deployeringer, eller forventninger fra Forsvaret om & deployere, kan oppleves som en
belastning.

Konklusjoner fra tidligere forskning om sammenhenger mellom tjeneste i internasjonale
operasjoner og turnover er ikke entydige. En studie av Reed & Segal paviste ikke
sammenheng mellom antall deployeringer og intensjon om 4 slutte (2000, s. 74-75). Andre
har pekt pa en kurvelineaer sasmmenheng, der bade lavt og hgyt operasjonstempo gker
intensjonen om & slutte (Huffman, Adler, Dolan & Castro, 2005). Operasjonstempo var her
forstatt som en samlebetegnelse pa den totale arbeidsbelastningen militeert ansatte hadde
gjennom gvelser, kurs, kveldsarbeid, jobbreiser og internasjonal tjeneste. Studien til Olsen &
Heilmann (2009) benyttet samme forstaelse av begrepet operasjonstempo, men fant ikke
statte for en kurvelineser sammenheng da verken lavt eller hgyt operasjonstempo var assosiert
med intensjon om 4 slutte. | tillegg konkluderte studien med at det ikke var noen
sammenhenger mellom kjgnn og grad sett opp mot intensjon om 4 slutte som falge av

operasjonstempo (Olsen & Heilmann, 2009, s. 52).
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I tillegg til generelt stor arbeidsmengde kan traumatiserende hendelser og sterke opplevelser i
internasjonale operasjoner forsterke stress. En studie av ansatte fra Forsvaret som har
tjenestegjort i Afghanistan viser at narmere 10 prosent fremstar med moderate eller alvorlige
stressplager farste maned etter hjemkomst til Norge (Forsvaret, 20124, s. 8). 4,4 prosent har
helseplager i gjennomsnitt fire ar etter tjenesten, som posttraumatisk stresslidelse, angst,
depresjon og alkoholavhengighet. Andelen i grensetilfeller, der det ikke er diagnostisert en
psykisk lidelse er hgyere. Studien viste ogsa en sammenheng mellom hgy grad av belastning
under tjenesten i utlandet og stressplager etter hjemkomst. Dette var ogsa tilfellet for andre

psykiske plager, og forskjellen bestar etter gjennomsnittlig fire ar (Forsvaret, 2012a, s. 8-9).

Begrepet operasjonstempo kan ogsa benyttes i norsk sammenheng, siden tjenestegjaring i
internasjonale operasjoner kommer pa toppen av annen arbeidsbelastning. Ansatte i
Sjeforsvaret har uavhengig av kjenn rapportert en generelt hgy arbeidsbelastning, der i
overkant av 30 prosent opplever a alltid eller ofte matte arbeide i et hgyt tempo, og rundt 20
prosent oppgir at de noksa ofte eller alltid har for mye a gjere (Forsvarets helseregister, 2017).
Samtidig har en tidligere norsk studie av yrkesoffiserer ikke pavist en sammenheng mellom
antall tjenestegjeringer i internasjonale operasjoner og gkt sannsynlighet for turnover (Flom,
2015, s. 45).

Oppsummert kan hgy arbeidsbelastning og stress relateres til intensjon om a slutte og faktisk
gjennomtrekk. Konklusjonene relatert til deltakelse i internasjonale operasjoner og turnover er
ikke entydig, men generelt kommer slik tjenestegjgring pa toppen av en allerede generell hgy
arbeidsbelastning og kan dermed antas a gke turnover. Videre kan tjenestegjaring i
internasjonale operasjoner for enkelte medfare psykiske plager. Samtidig foreligger det en
forventning til offiserer om & delta i slike operasjoner. Saledes kan slik deltakelse ogsa

relateres til jobbprestasjon og organisasjonstilhgrighet.

2.5 Yrkesoffiserer i Sjeforsvaret

Yrkesoffiserer i Sjgforsvaret har fortrinnsvis gjennomfart sin utdanning ved Sjekrigsskolen.
Lengden pa utdanningstiden har variert i tidsrommet denne studien tar utgangspunkt i.
Enkelte har gjennomfart befalsutdanning og Sjgkrigsskole sammenhengende over totalt fire
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ar, mens sgkere med befalsgrad fra tidligere har i hovedsak hatt to eller tre ars utdanning ved
skolen. I tillegg har ansatte med relevant sivil utdanning gjennomfart et kortere utdanningslap
(kvalifiseringskurs). Fullfgrt og bestatt utdanning gir rett og plikt til fast tilsetting i Forsvaret
frem til pensjonsalder. En slik tilsetting gir utdanningsnivaet grunnleggende offisersutdanning
(GOU). Utdanning gjennom Sjgkrigsskolen medfgrer i tillegg plikttjeneste, det vil si at
personellet ikke kan si opp sitt arbeidsforhold med Forsvaret far plikttjenesten er
gjennomfgrt. Som hovedregel er lengden pa plikttjenesten lik utdanningstiden (Forsvaret,
2016b, s.7-18).

I 1982 ble den farste kvinnen, Ane Trude Oltedal, tatt opp som kadett ved Sjgkrigsskolen.
Frem til full yrkesmessig likhet ble vedtatt i Stortinget var det kun intendanturlinjen som var
apen for kvinner. | dag har Sjekrigsskolen en andel pa ca. 15 prosent kvinnelige kadetter
(Dedichen, 2017, s. 209-219).

Sjekrigsskolen utdanner offiserer til en forventet livslang karriere i Forsvaret. For offiserene
er det viktig & erverve bredde i tjenesteerfaring ved a tjenestegjare ogsa utenfor Sjgforsvaret
(Sjeforsvarsstaben, 2017, s. 10). Eksempel pa slik tjenestegjaring kan veere i
Forsvarsdepartementet, Forsvarsstaben, Forsvarets operative hovedkvarter,
Etterretningstjenesten og i NATO staber. Sjgkrigsskolen utdanner derfor ikke offiserer

utelukkende til Sjeforsvaret, men til Forsvaret som helhet.

2.6 Forventninger til funn

Tidligere forskning rundt faktorer som forklarer turnover har ikke gitt entydige konklusjoner.
Det foreligger generelt lite forskning knyttet til yrkesoffiserer og turnover, spesielt i norsk
sammenheng. Med tanke pa forhold som tidvis risikofylt tjeneste, rotasjoner i tjenestested og
lange fravaersperioder fra hjemmet er det ogsa forskjeller mellom det & ha en militzer og en
sivil stilling. I tillegg er det store variasjoner i arbeidslivet bade sivilt og militert fra land til

land.

Basert pa tidligere forskning, teori og empiri forventes det a finne forskijeller i avgang fra

Sjeforsvaret mellom kvinnelige og mannlige yrkesoffiserer. Dette er i hovedsak basert pa at
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kvinner er i mindretall (tokens) i en «mannsbastion» med de utfordringer som falger av det.
Forventningen forsterkes av den etablerte «sannheten» om at Forsvaret ikke klarer & holde pa
de kvinnelige ansatte. I tillegg er kvinner oppfattet til & veere mer altruistiske ved at de i storre

grad prioriterer familie og barn fremfor egen Kkarriere.

| forlengelse av dette forventes det ogsa a finne forskjeller relatert til barn og sluttrater
mellom kjegnnene. Det antas at gruppen kvinnelige yrkesoffiserer som har sluttet har flere barn
enn de som fortsatt er i tjeneste, men at samme effekt ikke vil vere til stede hos mannlige
yrkesoffiserer. Kvinner med barn vil trolig velge a forlate Forsvaret i starre grad enn menn
som har barn, basert spesielt pa funnene til Forsvarets forskningsinstitutt. Generelt sett burde
det ikke veere noe motstridene med det a veere yrkesoffiser og ha barn. Selv om hverdagen kan
veere preget av perioder med fraveer fra hjemmet i forbindelse med gvelser, kurs og
tjenestegjering i internasjonale operasjoner, er det fullt mulig for den enkelte & sake seg til
stillinger med mer ordinzr arbeidstid. Ved a se alle studiens deltakere samlet vurderes det
derfor som sannsynlig at det ikke vil veere signifikante forskjeller i antall barn hos de som har

sluttet i forhold til de som er i tjeneste.

Nar det gjelder jobbprestasjon knyttet til tjenesteuttalelser forventes det a finne signifikante
forskjeller mellom gruppen av yrkesoffiserer som har sluttet og de som fortsatt er ansatt i
Forsvaret. Dette er sannsynliggjort gjennom tidligere forskning som rimelig entydig peker pa
at lav jobbprestasjon gker sannsynligheten for turnover. Ansatte med hgy jobbprestasjon
trives sannsynligvis ogsa pa jobb. Det er lite trolig kjgnnsmessige forskjeller, da kvinnelige
og mannlige yrkesoffiserer antas a bli vurdert gjennom jobben de gjar uten at kjgnn tillegges
vekt.

Forventninger til fysisk form og turnover blant yrkesoffiserer er mer usikre. Det er en rekke
fordeler knyttet til fysisk kapasitet som kan moderere turnover og generelt antas det at den
jevne yrkesoffiser innehar en god fysisk form. Dette er basert pa at yrkesoffiserer uavhengig
av kjgnn er selektert til utdannelse blant annet pa fysiske opptakskrav og arbeidsgivers
forventninger knyttet til fysisk form er godt kjent. God fysisk form kan i denne
sammenhengen ogsa relateres til jobbprestasjon og organisasjonsforpliktelse. Det antas derfor
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at yrkesoffiserer som fortsatt er i tjeneste har bedre fysisk form enn offiserer som har sluttet,

uavhengig av kjgnn.

Til slutt vurderes tjenestegjaring i internasjonale operasjoner & medfgrer en ekstrabelastning.
Dette bade med tanke pa gkt jobbmengde, stress og lite fritid, samt fraveer fra familie over
lengre perioder. Flere opphold i utlandet vil gke denne belastningen. Hay arbeidsbelastning
0g jobbstress er risikofaktorer for gkt turnover. Yrkesoffiserer som har sluttet antas derfor a
ha gjennomfert flere deployeringer til internasjonale operasjoner, enn de som fortsatt er i
tjeneste. Ekstrabelastningen ved utlandsoperasjoner antas a veere lik for begge kjann, slik at
det ikke forventes a finne kjgnnsmessige forskjeller.

I sum foreligger det dermed en forventing om & kunne sannsynliggjare forskjeller blant
yrkesoffiserer utdannet ved Sjgkrigsskolen som har sluttet i forhold til de som fortsatt er
ansatt i Forsvaret. Det antas at det ikke er noen kjgnnsmessige forskjeller for de
organisatoriske faktorene jobbtilfredshet/trivsel, organisasjonsforpliktelse og
arbeidsbelastning/stress benyttet i studien, men at kjenn vil veere en faktor knyttet til sluttrater
generelt, samt i forbindelse med den demografiske faktoren barn. Pa bakgrunn av dette
forventes det ogsa a kunne predikere eller sannsynliggjere turnover blant yrkesoffiserer i
Sjeforsvaret.
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2.7 Operasjonalisering av problemstilling

Basert pa det litteratur, tidligere studier og forventninger operasjonaliseres problemstillingen

«er det forskjeller mellom kjgnnene relatert til faktorer som kan forklare hvorfor

yrkesoffiserer forlater Sjgforsvaret og i hvilken grad kan slik avgang predikeres?» som

folger:

29

Hypotese 1: Det er forskjeller i sluttrater blant mannlige og kvinnelige yrkesoffiserer i

Sjeforsvaret.

Hypotese 2: | Sjaforsvaret er det ikke forskjell i antall barn mellom yrkesoffiserer som
har sluttet og yrkesoffiserer som fortsatt er i tjeneste.
e Underhypotese: Effekten av a ha barn er forskjellig hos kvinnelige og
mannlige yrkesoffiserer.

Hypotese 3: | Sjaforsvaret er det forskjell i oppnadd resultat fra arlig tjenesteuttalelse
mellom yrkesoffiserer som har sluttet og yrkesoffiserer som fortsatt er i tjeneste.
e Underhypotese: Det er ikke forskjeller i effekten av resultat fra arlig

tjenesteuttalelse hos kvinnelige og mannlige yrkesoffiserer.

Hypotese 4: | Sjgforsvaret er det forskijell i resultat fra arlig fysisk prave (befalstest)
mellom yrkesoffiserer som har sluttet og yrkesoffiserer som fortsatt er i tjeneste.
e Underhypotese: Det er ikke forskjeller i effekten av resultat fra arlig fysisk

preve hos kvinnelige og mannlige yrkesoffiserer.

Hypotese 5: | Sjgforsvaret er det forskjell i antall deployeringer til internasjonale
operasjoner hos yrkesoffiserer som har sluttet og yrkesoffiserer som fortsatt er i
tjeneste.

e Underhypotese: Det er ikke forskjeller i effekten av antall deployeringer til

internasjonale operasjoner hos kvinnelige og mannlige yrkesoffiserer.

Forskningsspgrsmal: Hvor mye av den totale variansen av prediktorene kjgnn, antall

barn, tjenesteuttalelse, fysisk form og tjenesteerfaring fra internasjonale operasjoner

kan forklare den frivillige gjennomtrekken blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret?



3 Metode

3.1 Deltakere

Deltakere i denne studien er som utgangspunkt alle som har oppnadd GOU status gjennom
Sjekrigsskolen i perioden 1996-2013. Fordi plikttjenesten er inntil fire ar for gjennomgaende
kadetter etter uteksaminering fra Sjekrigsskolen, ville de yngste yrkesoffiserene uteksaminert

I 2013 reelt sett tidligst kunne veere registret som sluttet 1. august 2017.

| underkant av 7 prosent deltakerne hadde en alder pa 35 ar eller mer ved oppnadd GOU
status. Dette er etter alt & demme personell som har gatt kvalifiseringskurs etter en relevant
sivil utdannelse.® Det har ikke veert mulig & fastsla hvem av studiens deltakere som er
uteksaminert gjennom et flerarig utdanningslep ved Sjgkrigsskolen, og hvem som har gatt

kvalifiseringskurs. For studien er dette uansett uten betydning.

Tabell 1 viser en sammenfattet deskriptiv statistikk av studiens deltakere. Militeer grad er ikke
en variabel som det blir tatt hensyn til videre, men er likevel tatt med i tabellen da det synes
naturlig i en studie av offiserer. Mediangrad ble beregnet ved a sette en tallverdi fra laveste
grad i utvalget (fenrik, verdi 1) til den hgyeste (flaggkommandar, verdi 7). Som fglge av en
overgangsperiode i forbindelse med implementeringen av et nytt komplementeert
karrieresystem i Forsvaret fra 1. januar 2016 kan offiserer frivillig velge & konvertere til
spesialistbefal frem til 2020.° P& bakgrunn av dette var 14 av deltakerne i utvalget registrert
med spesialistbefal grad. VVed beregning av mediangrad ble oppgitt spesialistbefal grad gitt
tallverdi i henhold til ekvivalent offisersgrad ved konvertering (Sjeforsvarsstaben, 2015). Der
hvor enheter i utvalget stod oppfart med en midlertidig hgyere grad ble denne benyttet. Alder
er beregnet ved a subtrahere fadselsar fra ar 2017 for personell i tjeneste, og fadselsar fra ar
sluttet for personell som har valgt a forlate Forsvaret. Tabellen viser ogsa at kvinnelige

yrkesoffiserer som fortsatt er ansatt i gjennomsnitt er ca. to ar yngre og har to ar kortere

% Forsvaret praktiserer en gvre aldersgrense pa 30 ar for opptak til flerarig krigsskoleutdanning, men denne kan
awvikes i spesielle tilfeller (Forsvaret, 2017c).
10 Forsvaret startet 1. januar 2016 som fglge av Innst. 336 S (2014-2015) implementeringen av et nytt
komplementzrt karrieresystem i trdd med NATO standard (Utenriks- og forsvarskomiteen, 2015). 1 tillegg til
offiserer (OF - officer) med GOU status, vertikal karriere og breddekompetanse skal innfgringen av et
karrieresystem for spesialister (OR — other ranks) ha fokus pa dybdekompetanse og sikre en bedre balansert
personellstruktur.
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tjenestetid etter Sjgkrigsskolen enn mannlige yrkesoffiserer i tjeneste. Hvorvidt denne
forskjellen har en praktisk betydning har analysen ikke vurdert.

Tabell 1

Deskriptiv statistikk av studiens enheter

Mannlige yrkesoffiserer Kvinnelige yrkesoffiserer

| tjeneste Sluttet | tjeneste Sluttet
Antall (n) 799 420 76 25
Alder (Y) 39.7 ar 34.8 ar 374ar 34.5 ar
Antall érs tjeneste etter GOU (Y) 12.1 &r 8.0 ar 10.1 ar 7.4 ar
Grad (Y) 3 2 3 2

3.2 Prediktorer (variabler)

Prediktorene benyttet i denne studien er kjgnn, antall barn, tjenesteuttalelser, arlig preve

(befalstest) og tjeneste i internasjonale operasjoner.

Kjenn er tatt med som variabel for a kunne fastsla eventuelle statistiske signifikante
forskjeller hos kvinnelige og mannlige yrkesoffiserer som velger a slutte i Sjgforsvaret med

utgangspunkt i prediktorvariablene.

Feilregistrert Kjgnn i Forsvarets register ansees som lite sannsynlig og studien tar
utgangspunkt i at oppgitt kjgnn i datasettet er korrekt. Kjgnn ansees a kunne gi predikativ

validitet relatert til gjennomtrekk og er en ngkkelvariabel i denne studien.

Antall barn er hentet ut fra Folkeregisteret, som Forsvarets sentrale database er tilknyttet. For
alle deltakerne er gjennomsnittet 1,71 barn. 71,3 prosent av studiens kvinnelige deltakere har
barn, mens tilsvarende tall for mennene er 81,1 prosent. Gjennomsnittlig antall barn er 1,40

for de kvinnelige yrkesoffiserene og 1,74 for de mannlige.

Feilregistrering av barn kan ikke utelukkes, men ansees som mindre sannsynlig da oversikten
er hentet fra Folkeregisteret. Antall barn ansees a kunne gi predikativ validitet relatert til
gjennomtrekk.
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Tjenesteuttalelse utstedes arlig til alle militeert tilsatte og tar som hovedregel for seg en
rapporteringsperiode fra 1. august til 30. juni pafglgende ar. Tjenesteuttalelse skal ogsa gis i
forbindelse med tjenestetid over tre maneder i internasjonale operasjoner (Forsvaret, 2015, s.
29). Kompetanse og kvalifikasjoner oppnas gjennom tjenesteerfaring og utdanning. Rett
kvalifikasjon vil gjerne vere avgjgrende for & konkurrere seg til fremtidige stillinger.
Opparbeidet kompetanse og kvalifikasjoner skal evalueres av nermeste sjef (linjeleder) pa
arlig tjenesteuttalelse. Tjenesteuttalelsen meddeles den ansatte gjennom en samtale.
Kvalifiserende tjenesteerfaring oppnas som hovedregel gjennom to ar i samme stilling
(Forsvaret, 2016b). Sammen med medarbeidersamtale ansees tjenesteuttalelsen som et viktig
redskap for enhver sjef i Forsvaret relatert til kompetansestyring og utvikling av
medarbeidere. Den enkeltes kompetanse er synliggjort i rullebladet.

Dagens tjenesteuttalelse registreres elektronisk direkte av linjeleder og den ansatte kvitterer
ogsa for mottatt tjenesteuttalelse elektronisk. Imidlertid var prosedyren i tidsperioden denne
studien tar utgangspunkt i at tjenesteuttalelse ble levert den ansatte i papirutgave. Etter & ha
signert registrerte avdelingens personelloffiser hovedinntrykk elektronisk. I etterkant ble
signert tjenesteuttalelse sendt Forsvarets personell- og vernepliktssenter for skanning og

elektronisk lagring i den enkeltes rulleblad.

Tjenesteuttalelsen har i tillegg til personopplysninger og informasjon om tjenestestilling med
hovedgjeremal, ogsa en skriftlig vurdering av utfart tjeneste og oppnadde resultater i
rapporteringsperioden. VVurdering skal gjares opp mot stillingens arbeidsoppgaver og ut fra en
norm om hva som bgr forventes av vedkommende som er disponert i stillingen. Videre skal
den enkeltes potensiale for videre tjeneste og utdanning beskrives, herunder eventuell

anbefaling om & sgke opprykk, tjenesteerfaring og kompetanseutvikling.

Linjeleder gir en vurdering av hovedinntrykket ved & krysse av for «under norm», «litt under
normy», «normy», «litt over norm» eller «over norm». Det er et krav at avkrysset hovedinntrykk
samsvarer med den skriftlige vurderingen av utfert tjeneste (Forsvaret, 2006). Det er
hovedinntrykket som registreres i rullebladet. Oppsettet pa tjenesteuttalelsen i perioden 1996-
2013 har veert justert noe gjennom arene. Blant annet ble skalaen for hovedinntrykk og
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utfarelse av tjenesten utvidet fra fire til fem verdier i 2006. Far dette var «litt under norm»
laveste verdi. Justeringen er vurdert til a ikke ha praktisk betydning for denne studien.

Arlig tjenesteuttalelse anses som et viktig verktay for & vurdere den enkeltes jobbprestasjon
og motivasjon. Tjenesteuttalelsen er ogsa en viktig referanse for a vurdere sgkere il stillinger
og opptak pa videregaende offisersutdanning. En hovedkarakter pa «litt under norm» vil
normalt veere diskvalifiserende for tjenestegjaring i internasjonale operasjoner (Forsvaret,
2015, s. 19).

Arlig tjenesteuttalelse er vurdert som en god prediktor for jobbprestasjon og gjennomtrekk.
Samtidig har det ogsa veert rettet kritikk mot hvorledes tjenesteuttalelsene utformes og
nivelleres (Thomassen, 2014). | perioden 2002-2013 var det i Sjgforsvaret en liten nedgang i
«norm» og «litt over norm» som registrert hovedinntrykk. I tilsvarende periode var det
derimot en jevn gkning i bruken av «over norm». | de andre forsvarsgrenene var utviklingen
annerledes. Det er ogsa avdekket at registrert hovedinntrykk stiger proporsjonalt med grad, og
at det er store variasjoner i hvordan punktet «vurdering av utfart tjeneste» beskrives. Basert pa
dette kan det stilles spgrsmalstegn ved arlig tjenesteuttalelse som evaluerings- og
seleksjonsverktgy (Thomassen, 2014, s. 75-79). Samtidig er registrert hovedinntrykk fra arlig
tjenesteuttalelse det eneste systematiske verktgyet for a vurdere den enkeltes prestasjoner som

registreres i rullebladet.

Denne studien tar utgangspunkt i gjennomsnittet av deltakernes siste tre registrerte
hovedinntrykk fra arlig tjenesteuttalelse. Totalt 13 kvinner og 120 menn (ref. tabell 2) hadde
av ukjente arsaker to eller faerre registrerte hovedinntrykk. Dette skyldes sannsynligvis
manglende rutiner hos personelloffiser ved avdelingen de har tjenestegjort ved eller hos
Forsvarets personell- og vernepliktssenter. Disse offiserene ble derfor utelatt fra analysen som

vurderte resultat fra tjenesteuttalelser relatert til turnover.

Registrert hovedinntrykk ble i studien gitt en tallkarakter fra 1 til 5, der 1 var «under norm»
og 5 tilsvarte «over normy». Feilregistreringer i Forsvarets sentrale database kan ikke

utelukkes, men det antas at disse i sa fall ikke er systematiske og at mangler i datasettet
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skyldes tilfeldigheter. Et gjennomsnitt av de siste tre registrerte hovedinntrykkene antas a gi

god predikativ validitet for jobbengasjement og turnover.

Arlig fysisk prave er en fysisk test, gjerne omtalt som befalstest. Praven avlegges i perioden
1. januar til 15. desember og resultat registreres i den enkeltes rulleblad. (Forsvaret, 1993, s.

9). Yrkesoffiserer plikter & fremstille seg for test og fritak gis kun pa medisinsk grunnlag.

Befalstesten skal evaluere den ansattes fysiske form med hensyn til beredskap, egen helse og
som forbilde for undergitt personell. At Forsvaret vektlegger fysisk yteevne fremkommer
ogsa ved at gjennomfgrt og bestatt befalstest normalt er en forutsetning for a sgke seg til nye
stillinger og opprykk (Forsvaret, 2016b, s. 24) Alle stillinger skal ha et beskrevet
minimumskrav til fysisk form i stillingsinstruksen. Det forventes at ansatte trener og holder
seg i form. Dette tydeliggjares ogsa gjennom Forsvarsjefens fgringer om at ansatte kan trene
inntil to klokketimer innenfor ordineer arbeidstid hver uke (Forsvaret, 1993, s. 10-11). | sum
vurderes resultat fra befalstest som en god indikator pa den ansattes jobbengasjement og

motivasjon, gitt den hgye prioriteten fysisk form har i Forsvaret.

Denne studien benytter siste registrerte karakterresultat for 3000 meter lgp, som er den mest
vanlige testen. @velsen er et indirekte mal pa aerob kapasitet og hadde i perioden studien tar
utgangspunkt i en karakterskala fra 0-6. Skalaen er alders- og kjgnnsavhengig. Karakter 0 og
1 er ikke tilfredsstillende, mens karakter 2-6 er tilfredsstillende avhengig av jobbspesifikke
krav beskrevet i stillingsinstruksen. Resultat fra arlig befalstest skal ogsa pafares arlig
tjenesteuttalelse (Forsvaret, 1993, s. 10). Oppnadd minstekrav til karakter 2 er videre en

forutsetning for tjeneste i internasjonale operasjoner (Forsvaret, 2015, s. 22).

Ved & benytte karakter pa siste 3000 meter lgp gis et ensartet sammenlikningsgrunnlag blant
studiens deltakere sett opp mot avgang. Dessverre er det noe lavere registrering av resultat hos
personell som har sluttet (ref. tabell 2). Noen feilregistreringer i Forsvarets sentrale database
kan forekomme, men det antas at de i sa fall er tilfeldige. Mangler i datasettet kan skyldes at
personell har gjennomfgrt andre tester enn 3000 meter lap, veert sykemeldt, ikke har

gjennomfart test aret for de sluttet eller manglende elektronisk registrering fra testansvarlig.
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Befalstest antas a gi god predikativ validitet opp mot jobbengasjement, fysisk form og
gjennomtrekk.

Tjeneste i internasjonale militaere operasjoner er en viktig del av virksomheten til
Forsvaret. Norsk deltakelse i slike operasjoner er en prioritert oppgave som bergrer bade
ansatte og deres familier (Forsvaret, 2015). | dag kan alle militeert tilsatte beordres til tjeneste
i internasjonale operasjoner nar Forsvaret krever det (Forsvarsloven, 2016, § 49). Personellet
har en disponeringsplikt (beordringsplikt) som medfarer en plikt til & la seg disponere fra og
til stilling i internasjonale operasjoner etter Forsvarets behov (Forsvarsdepartementet, 2015b,
s. 7-12). Disponeringsplikt til internasjonale operasjoner har ikke vart gjeldende i hele
tidsperioden studien tar utgangspunkt i, og ble farst innfert for alle yrkesoffiserer med
utgangspunkt Forsvarspersonelloven av 2004.1* Uavhengig av dette har deltakelse i
internasjonale operasjoner for yrkesoffiserer i praksis veert frivillig hele tiden.
Forsvarsdepartementet (2015b) presiserer ogsa at fleksibilitet rundt disponeringsplikt til

internasjonale operasjoner skal viderefares og at det er anledning til & seke fritak (s. 12-13).

Tjenestegjering i internasjonale operasjoner er a anse som en naturlig del av karrieren til
yrkesoffiserer (Forsvaret, 2015, s. 15). Slik erfaring vurderes som positivt for den enkeltes
karriere og er videre ofte oppgitt som et ma- eller bar nar militere stillinger lyses ut. Personell
uten slik tjenesteerfaring vil dermed veere ekskludert fra a sgke slike stillinger, dersom det er
et ma krav i stillingsutlysningen. Videre gir slik tjeneste operativ erfaring som er nyttig bade
for den enkelte, men ogsa Forsvaret som helhet. Forsvaret gnsker a spre belastningen slik
tjeneste medfarer, samtidig som det ogsa er viktig i forbindelse med kompetansebygging i
organisasjonen som helhet (Forsvaret, 2015, s. 19). I tillegg vil ngkkelstillinger i eventuelle
nye operasjoner som opprettes tildeles personell med tidligere erfaring fra internasjonal
tjeneste (Forsvaret, 2015, s. 19). Det kan derfor hevdes at det foreligger en mer eller mindre
uuttalt forventning til yrkesoffiserer om a delta i internasjonale operasjoner og at

yrkesoffiserer kan fale pa dette som en forpliktelse.

11 Forsvarspersonelloven av 2004 ble sammen med Heimevernloven, Militernekterloven og Vernepliktsloven
opphevet og erstattet av en felles lov (Forsvarsloven) med virkning fra 1. juli 2017 (Forsvarsloven, 2016).
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Tidsperioden en offiser har mattet tjenestegjere i utlandet for a tildeles medalje og dermed en
kontingent oppfart i rullebladet har variert. Frem til 2002 var kravet 6 maneder, deretter ble
lengden justert ned til 90 dager. Fra 1. april 2011 har kravet veert 30 dager sammenhengende
tjeneste (Forsvaret, 2012b).

Denne studien benytter antall kontingenter i internasjonale operasjoner som variabel. |
utvalget varierte antallet fra ingen til 10 kontingenter. Slik tjeneste registreres i Forsvarets
sentrale database, og selv om feilregistrering kan forekomme antas det i sa fall a gjelde et lite
mindretall og ikke vere systematisk. Antall kontingenter internasjonal tjeneste antas a gi god
predikativ validitet opp mot arbeidsbelastning, men ogsa jobbengasjement og

organisasjonsforpliktelse relatert til gjennomtrekk.

3.3 Prosedyre og forskningsetiske hensyn

Studiens datasett er hentet ut fra Forsvarets dataregister (sentral database), hvor all
personellrelatert informasjon er registrert. Sentral database er ogsa knyttet opp mot andre
offentlige registre som eksempelvis Folkeregisteret og farerkortregisteret. Forsvaret besitter
en omfattende oversikt over navaerende og tidligere vernepliktige og ansatte. Totalt er flere
millioner rulleblad og personellpapirer skannet, registrert og gjort sgkbare (Nilsen, K.,

intervju, Harstad, 15. november 2017).

Utlevering og bruk av personopplysninger fra Forsvarets registre er regulert gjennom en egen
bestemmelse fastsatt av Forsvarsstaben (2016). Bruk av registerdata skal etter sgknad
godkjennes av en egen nemd ved Forsvarets Hgyskole. | sgknaden skal ogsa vurdering fra
Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD) vedlegges, dersom prosjektet er vurdert som
meldepliktig (Forsvarsstaben, 2016, s. 5). Selv om datasettet til denne studien skulle utleveres
anonymisert var det likevel mulig at enkeltpersoner kunne identifiseres pa bakgrunn av alder,
grad, ar uteksaminert fra Sjgkrigsskolen og navaerende tjenestestilling. Basert pa dette ble det
for sikkerhetsskyld sendt meldeskjema til NSD. NSD godkjente prosjektet 16. mai 2017.2
Pafglgende tillatelse fra nemden ved Forsvarets Hagyskole ble gitt 2. juni 2017 og uttrekk av

registerdata ble foretatt av Forsvarets personell- og vernepliktssenter i september samme ar.

12 Kopi av NSDs prosjektvurdering ligger som vedlegg A.
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Slik datasettet og resultatene presenteres i denne studien er det ikke mulig & identifisere

enkeltpersoner, og deltakernes anonymitet ansees som meget godt ivaretatt.

3.4 Statistiske analyser

Statistiske tester tar utgangspunkt i hypoteser om populasjonen, som deretter testes ved hjelp
av data fra et eller flere utvalg fra samme populasjon. Nullhypotesen forutsetter at det ikke er
en sammenheng mellom to grupper, mens den alternative hypotesen beskriver en
sammenheng. Sammen ma de to hypotesene dekke alle logiske muligheter. Statistiske tester
har en testobservator, en verdi som ut fra et gitt sannsynlighetsniva gjer at nullhypotesen
enten kan forkastes eller ikke. Sannsynligheten for a forkaste en sann nullhypotese og dermed
trekke feil konklusjon bestemmes ut fra signifikansnivaet. Det er vanlig a sette dette nivaet til
0,05 eller 5 prosent. Dersom det oppdages statistisk signifikante forskjeller kan en forkaste
nullhypotesen og med stor grad av sikkerhet konstatere at det er sammenhenger mellom
variablene ogsa i populasjonen som helhet. Signifikanssannsynligheten (p-verdien) er et
uttrykk for sannsynligheten for a observere en testobservator som er minst like hgy som den i
utvalget, gitt at nullhypotesen er sann. Dersom p-verdien er mindre 0,05 kan sammenhengen
sies 4 veere statistisk signifikant pa 5 prosentnivaet, og troen pa den alternative hypotesen
styrkes (Ringdal, 2012, s. 267-269).

| en innledende fase av en analyse kan det veare fornuftig & benytte en enkel krysstabell. En
slik tabell er en frekvens- eller prosentfordeling etter to eller flere kategorivariabler. Siden
kjgnnsperspektivet er en viktig del av denne studien, starter analysen med en fremstilling av
kjgnn og turnover for & kunne vurdere statistiske sammenhenger med utgangspunkt i en
kjikvadrattest. Her er kjikvadratet () testobservatoren. Testen tar utgangspunkt i en
krysstabell. 2 er et uttrykk for avstanden mellom det en vil forvente & observere i en
populasjon og det som observeres i datasettet som studeres. Sagt pa en annen mate maler >
graden av avvik mellom frekvensene som observeres og frekvensene som ville vart forventet
observert, hvis variablene var statistisk uavhengig. P-verdien vil her uttrykke sannsynligheten
for & fa et x* som er sterre enn det observerte, gitt at nullhypotesen om ingen Sammenheng er
sann. Nullhypotesen kan forkastes dersom p-verdien er mindre enn signifikansnivaet.
(Ringdal, 2012, s. 335-339).
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Denne studien tar for seg to grupper, yrkesoffiserer fra Sjgforsvaret som har sluttet og de som
fortsatt er i tjeneste. Ved a ta utgangspunkt i gjennomsnittet pa en variabel i to uavhengige
utvalg kan forskjeller mellom grupper studeres naermere. Slike analyser kan svare pa to
sparsmal: Hvor stor er forskjellen mellom gruppene og gjelder forskjellen i utvalget ogsa for
populasjonen? For a teste forskjeller mellom gjennomsnittsverdien av samme variabel i to
forskjellige utvalg kan en t-test benyttes (Ringdal, 2012, s. 365-370). T-testen undersgker om
gjennomsnittet i to ulike utvalg er sa forskjellige at de mest sannsynlig ogsa er forskijellige i

populasjonen (Jacobsen, 2015, s. 370).

T-testene i denne studien vil sannsynliggjer hvor sikkert det er at det i det hele tatt er noen
(ikke-tilfeldig) sammenheng i prediktorens gjennomsnittsverdi hos yrkesoffiserene som har
sluttet sammenliknet med de som fortsatt er ansatt og hvorvidt dette kan antas ogsa a gjelde
alle yrkesoffiserer med bakgrunn fra Sjekrigsskolen.

T-testene 1 denne studien ble gjennomfert av statistikkprogrammet Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) versjon 24. Programmet har flere typer t-tester tilgjengelig.
Independent-samples t-test (uavhengige utvalg) ble benyttet i denne studien. En forutsetning
for & benytte metoden er at variablene er normalfordelte i populasjonen. Selv om resultat pa
den avhengige variabelen (turnover) ikke er normalfordelt vil t-testen vare rimelig robust
likevel, spesielt ved storre utvalg (over 30 enheter) (Pallant, 2013, s. 214). Gjennom & benytte
grafmenyen i SPSS ble de uavhengige variablene kontrollert i et histogram og vurdert til &

veere forholdsvis normalfordelte.

Signifikanssannsynligheten (p-verdien) sier ikke noe om i hvilken grad to variabler er
assosiert med hverandre. Spgrsmalet om «hvor sikkert det er at det i det hele tatt er noen (ikke
tilfeldig) sammenheng mellom en variablene X og Y» kan besvares ved hjelp av
signifikanssannsynligheten. Statistisk signifikans betyr imidlertid ikke ngdvendigvis praktisk
signifikans. Ved store utvalg kan selv sma forskjeller mellom to grupper fremsta som
statistisk signifikante (Pallant, 2013, s. 218). Tilsvarende kan en tilsynelatende sterk
sammenheng oppsta ved tilfeldighet i et lite utvalg. I denne studien er antall kvinnelige
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deltakere lavt, selv om alle uteksaminerte kvinner fra Sjgkrigsskolen gjennom 18 ar er
inkludert.

For & vurdere den praktiske nytten fra statistiske tester er det derfor vanlig & inkludere et mal
for grad av sammenheng eller korrelasjon mellom to variabler. Sparsmalet «hvor stor grad av
sammenheng ser det ut til & veere mellom variablene X og Y» kan besvares ved hjelp av
begrepet effektstarrelse (Kleven, 2013, s. 1-3). For a underbygge og styrke konklusjonene
generelt og spesielt sett opp mot det lave antallet kvinnelige deltakere, inkluderes derfor ogsa
effektstarrelse i denne studien. Hensikten er & gi starre styrke til konklusjonene som trekkes,
ved a synliggjgre grad av sammenheng mellom variablene som testes statistisk. | sum vil

resultatene i studien bli mer korrekte og sannsynliggjort

Det finnes flere mal for effektstarrelsen knyttet til forskjell mellom to grupper. Et vanlig mal
er Cohens d som estimers pa grunnlag av forskjellen mellom gruppegjennomsnittene.*®
Cohens d tar utgangspunkt i differansen mellom gjennomsnittene og uttrykker denne med
standardavvik enheter. En tommelfingerregel tilsier at en Cohens d verdi pa 0.2 tilsvarer en
svak effektstarrelse, 0.5 er moderat og 0.8 er stor (Kleven, 2013, s. 4). Da SPSS ikke har
funksjonalitet for & beregne Cohens d ble denne regnet ut ved hjelp av en kalkulator pa
nettsiden til University of Colorado (Becker, 2016).

For korrelasjon mellom to dikotome variabler (som kjgnn og ansatt/sluttet) benyttes
korrelasjonsmalet fi (). Fi varierer mellom -1 og +1. Fortegnet viser korrelasjonens retning,
mens tallet viser styrken (1 er maks korrelasjon, 0 er ingen korrelasjon) (Ringdal, 2012, s.
305-311).

Lineer regresjonsanalyse tar utgangspunkt i at det er en sammenheng mellom en avhengig
variabel (Y) og et sett uavhengige variabler (X), og at en slik sammenheng kan fremstilles
som en linezer funksjon. Den praktiske nytten er & vise endringer i Y, nar X endres med en
malenhet, kontrollert for de andre variablene (Ringdal, 2012, s. 414). Imidlertid er ikke linezr

regresjonsanalyse egnet nar den avhengige variabelen er kategorisk, slik som i denne studien.

13 Malet ble utviklet av den amerikanske statistikeren Jacob Cohen. Han definerte effektstgrrelse som «the
degree to which a phenomenon exists» (Cohen, 1977, s. 4).
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Den avhengige variabelen turnover vil enten ha verdi 1 (i tjeneste) eller O (sluttet). I slike
tilfeller kan logistisk regresjonsanalyse benyttes, som vurderer i hvilken grad
prediktorvariabler predikerer eller forklarer utfallet pa den avhengige variabelen (Pallant,
2013, s. 178). Kjernen i logistisk regresjonsanalyse er 8 omforme sannsynligheter til odds,
altsd sannsynligheten for en gitt hendelse skal skje i forhold til sannsynligheten for at den ikke
skal inntreffe (Ringdal, 2012, s. 436-443). Oddsratioen (OR) er forholdet mellom to odds,
eksempelvis oddsen for & veare kvinne og ha sluttet dividert med oddsen for & vaere mann og
ha sluttet. OR representerer i henhold til Tabachnick & Fidell (sitert i Pallant, 2013, s. 184)
«forandringen i oddsen for a tilhgre en av utfallskategoriene nar verdien pa en prediktor gker
med en enhet».** Tolkning av OR vil vare avhengig av om variabelen som studeres er
kontinuerlig eller en sakalt dummy variabel (variabler med to verdier). Denne studien har tatt
utgangspunkt i fire kontinuerlige prediktorer (antall barn, tjenesteuttalelser, arlig prave
(befalstest) og internasjonale operasjoner. | tillegg er prediktorvariabelen kjgnn tatt med, og

denne kan naturlig nok bare ha to verdier.

Tolkningen av OR vil veere at dersom verdien er over 1 og prediktoren gker med en enhet,
gker ogsa oddsen for at vedkommende fortsatt er ansatt i Forsvaret. Tilsvarende vil en verdi
under 1 tilsi at dersom prediktoren gker med en enhet, synker sannsynligheten for at
vedkommende fortsatt er ansatt. OR oppgis videre med et 95% konfidensintervall.
Konfidensintervall er et uttrykk for et intervall av verdier for gjennomsnittet, som med stor
sannsynlighet vil inneholde den sanne verdien i populasjonen (Ringdal, 2012, s. 372). Siden
OR er en estimert verdi basert pa datasettet, oppgis en nedre og gvre verdi der den «reelle»
OR verdien med 95% sikkerhet vil befinne seg.

SPSS har flere teknikker tilgjengelig for logistisk regresjonsanalyse. | denne studien ble
forced entry method valgt, siden dette er standardtesten. Teknikken innebzrer at alle
prediktorvariablene testes i en blokk eller modell for & kunne vurdere hvor godt de kan

predikere avgang, kontrollert for effekten av de andre prediktorene.

14 Min oversettelse.
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Det er ikke uvanlig at et datasett har mangler. Som det fremkommer av tabell 2 under er det
seerlig resultat fra 3000 meter befalstest og tre siste registrerte tjenesteuttalelser som har
manglende registreringer. En gjennomgang av datasettet viser at det spesielt er frem til
begynnelsen av 2000-tallet at disse registreringene er mangelfulle. | datasettet er ogsa en
kvinne og atte menn registrert med gjennomfart internasjonal tjeneste, men ikke antall
kontingenter. Selv om det kan antas at disse har veert deployert kun en gang, er disse enhetene
likevel utelatt fra analysen pa variabelen internasjonal tjeneste. Som nevnt tidligere kan det
heller ikke utelukkes mangler i antall registrerte barn, men studien har tatt utgangspunkt i at

datasettet er komplett for denne prediktoren.

Det er ikke registrert systematikk i hvilke deltakere som har manglende registreringer og det
er heller ikke store forskjeller mellom kjgnnene. Manglende registreringer lengre tilbake i tid
kan skyldes overganger til nye datasystemer der etterregistreringer ikke har blitt fulgt opp.
Samtidig er det ogsa tilfeller av manglende registrert arlig fysisk prgve etter 2010. Dette er
mer overraskende tatt i betraktning kravene som stilles til gjennomfart befalstest og den
enkeltes egeninteresse av a falge opp at korrekt resultat blir registrert i rullebladet. Uavhengig
av dette virker manglende registreringer a veere tilfeldig og ikke systematisk fordelt. En fglge
av manglende data er at beregningsgrunnlaget blir mindre og konfidensintervallene starre.
Siden effektstagrrelsesmal ogsa er inkludert i studien vil dette styrke konklusjonene som
trekkes, pa tross av manglende registreringer. | analysene er deltakere utelatt kun der
prediktorvariablene mangler registrering. En manglende registrering pa en prediktorvariabel
medfarer derfor ikke at deltakere utelukkes der registrering pa andre variabler foreligger.

Tabell 2

Prosentvis tilgjengelig data for de fire prediktorvariablene

Mannlige yrkesoffiserer | Kvinnelige yrkesoffiserer
Variabel | tjeneste Sluttet | tjeneste Sluttet
Tjenesteuttalelser 96,1 % 78,8 % 92,1 % 72,0 %
Arlig prave (befalstest) 92,7 % 74,5 % 92,1 % 60 %
Internasjonale operasjoner 99,4 % 99,3 % 98,7 % 100 %
Antall barn 100 % 100 % 100 % 100 %
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4 Resultater

4.1 Kjikvadrat

For & undersgke hvorvidt det var en statistisk signifikant ssmmenheng mellom
kategorivariablene kjgnn og ansatt/sluttet ble kjikvadrattest benyttet. Utgangspunktet for
analysen var en krysstabell (tabell 3). Yates korreksjon for kontinuitet ble benyttet for &
kompensere for overvurdering av y2 verdien i en 2 x 2 tabell (Pallant, 2013, s. 227). Testen
viste ingen signifikant sammenheng mellom yrkesoffiserers kjgnn og hvorvidt de var ansatt
eller hadde sluttet, ¥2(1, n = 1320) = 3.51, p = .061, ¢ = -0.055. Signifikanssannsynligheten er
meget lav, men ikke under 0.05 nivaet. Grad av effektstgrrelse malt med fi (¢) var ogsé nzr 0.

Hypotese 1 stattes dermed ikke av analysen.

Tabell 3

Yrkesoffiserer i tjeneste etter kjgnn

Kvinner Menn Totalt
Ja 75.2% 655% 66.3%
Nei | 248% 345% 33.7%

Sum | 100% 100% 100 %
(n) 101 1219 1320

4.2 T-tester

For & undersgke hvorvidt det var signifikante forskjeller mellom yrkesoffiserer fra
Sjeforsvaret som har sluttet og yrkesoffiserer som fortsatt er i tjeneste ble det gjennomfart en
t-test (independent-samples t-test) for prediktorene antall barn, tjenesteuttalelser, arlig prave
(befalstest) og internasjonale operasjoner. Tabell 4 viser en samlet oversikt over resultatet fra

disse t-testene.
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Tabell 4

T-tester for & sammenligne gjennomsnittsverdier pa prediktorvariabler mellom yrkesoffiserer i tjeneste og
yrkesoffiserer som har sluttet.

Yrkesoffiserer  Yrkesoffiserer

Variabel i tjeneste som har sluttet 95% KI Cohens
M SD M SD t p Nedre @vre d
Antall barn 156 111 220 1.02 750 .00*** .34 .58 -43
Tjenesteuttalelser 4.17 .53 3.90 52 -7.78 .00*** -33 -22 51
Arlig prave (befalstest) 386 127 3.80 1.21 -.65 515 =21 11 .05

Internasjonale
operasjoner 121 156 57 1.01 -8.89 .00*** -78 A48 .59

*p<.05; **p<.01; ***p<.001.  Cohens d .2= liten effekt; .5= moderat effekt; .8 = stor effekt

Tabell 4 viser innledningsvis at yrkesoffiserer i tjeneste (M = 1.56, SD = 1.11) i gjennomsnitt
har faerre barn enn yrkesoffiserer som har sluttet (M = 2.02, SD = 1.02) og at denne
forskjellen var statistisk signifikant (t(965) = 7.50, p < .001, to-halet, d = -0.43). Levenes test
indikerte ulik varians (F = 44.56, p < .001) sa antall frihetsgrader ble justert fra 1318 til 965.
Yrkesoffiserer fra Sjgforsvaret som slutter har flere barn enn yrkesoffiserer som er i tjeneste,
der effekten i form av Cohens d nermer seg moderat. Hypotese 2 stgttes derfor ikke av

funnene i analysen.

For prediktoren tjenesteuttalelser viser tabell 4 at det var en signifikant forskjell i oppnadd
resultat mellom gruppene. Yrkesoffiserer i tjeneste (M = 4.17, SD = .53) hadde bedre
resultater enn gruppen yrkesoffiserer som har sluttet (M =3.9, SD = 0.52; t(1185) = -7.78, p <
.001, to-halet, d = 0.51). En statistisk signifikant forskjell ble sannsynliggjort basert pa
resultat fra siste tre tjenesteuttalelser mellom yrkesoffiserer i tjeneste og de som har sluttet, og
da med moderat effekt i form av Cohens d. Hypotese 3 stattes av funnene i analysen.

Videre viser tabell 4 en minimal forskjell i resultat fra siste arlige fysiske prgve mellom

gruppene. Forskjellen mellom yrkesoffiserer i tjeneste (M = 3.86, SD = 1.27) og
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yrkesoffiserer som har sluttet (M = 3.80, SD = 1.21; t(1137) = -0.65, p = .515, to-halet, d =
0.05) var ikke statistisk signifikant og effekten i form av Cohens d var sveert lav. Det er
dermed ikke sannsynliggjort en forskjell i fysisk form mellom yrkesoffiserer i tjeneste og de

som har sluttet. Hypotese 4 stattes ikke av analysen.

Avslutningsvis viser tabell 4 at for tjenesteerfaring fra internasjonale operasjoner var det en
statistisk signifikant forskjell i antall kontingenter mellom yrkesoffiserer i tjeneste (M = 1.21,
SD = 1.56) og yrkesoffiserer som har sluttet (M = 0.57, SD = 1.01; t(1239) = -8.89, p < .001,
to-halet, d = 0.59). Levenes test indikerte ulik varians (F = 75,52, p <.001), sa antall
frinetsgrader ble justert fra 1309 til 1239. Yrkesoffiserer fra Sjgforsvaret i fortsatt tjeneste har
I gjennomsnitt flere deployeringer til internasjonale operasjoner enn de som har sluttet og da
med moderat effekt i form av Cohens d. Hypotese 5 stattes saledes av analysen, men med
motsatt resultat av hva som var forventet.

For a undersgke eventuelle forskjeller mellom kjegnnene (underhypotesene) relatert til
prediktorene ble det ogsa gjennomfart en tilsvarende t-test med kvinnelige og mannlige
yrkesoffiserer hver for seg. Tabell 5 viser resultatet for de kvinnelige yrkesoffiserene i

studien, mens tabell 6 viser tilsvarende for de mannlige yrkesoffiserene.

Tabell 5

T-tester for & sammenligne gjennomsnittsverdier pa prediktorvariabler mellom kvinnelige yrkesoffiserer i

tjeneste og kvinnelige yrkesoffiserer som har sluttet.

Kvinnelige yrkes- Kvinnelige yrkes-

Variabel offiserer i tjeneste  offiserer - sluttet 95% KI Cohens
M SD M SD t p Nedre @vre d

Antall barn 1.32 1.10 1.64 1.15 127 209 -18 .83 -.28

Tjenesteuttalelser 4.07 57 3.76 48 -2.13 .036* -6 -.02 .59

Arlig prave (befalstest) 3.86 1.23 3.80 132 -16 872 -76 .65 .05

Internasjonale
operasjoner 1.08 1.22 .84 1.46 -81 419 -83 .35 18

*p<.05; **p<.01; ***p<.001.  Cohens d .2= liten effekt; .5= moderat effekt; .8 = stor effekt
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Tabell 6

T-tester for & sammenligne gjennomsnittsverdier pa prediktorvariabler mellom mannlige yrkesoffiserer i tjeneste

og mannlige yrkesoffiserer som har sluttet.

Mannlige yrkes-

Mannlige yrkes-

Variabel offiserer i tjeneste  offiserer - sluttet 95% KI Cohens
M SD M SD t p Nedre @vre d

Antall barn 1.58 1.11 2.04 1.00 7.28 .00*** .06 .50 -44

Tjenesteuttalelser 4.17 53 3.91 52 -759 o0*** -33 -19 5

Arlig prave (befalstest) 3.86 1,27 3.81 1,21 -63 529 -22 A1 .04

Internasjonale

operasjoner 1.22 1.59 .56 97 -8.97 00*** -81 -52 5

*p<.05; **p<.01; ***p<.001.

Cohens d .2= liten effekt; .5= moderat effekt; .8 = stor effekt

For kvinnelige yrkesoffiserer viser tabell 5 innledningsvis ingen statistisk signifikante

forskjeller i antall barn hos de som fortsatt er i tjeneste (M = 1.32, SD =1.11) og hos de som
har sluttet (M =1.64, SD = 1.15; t(99) = 1.27, p = .209, to-halet d = -0.28). Effektstarrelsen i

form av Cohens d er liten.

Derimot viser tabell 6 en statistisk signifikant forskjell i antall barn hos mannlige
yrkesoffiserer som er i tjeneste (M = 1.58, SD = 1.11) og hos de som har sluttet (M = 2.04,

SD =1.00, t(926) = 7.28, p <.001, to-halet, d = -0.44). Levenes test indikerte ulik varians (F
= 38.19, p <.001) sa antall frihetsgrader ble justert fra 1217 til 926. Effektstarrelsen i form av

Cohens d er videre tilnaermet moderat.

Selv om resultatet ikke er statistisk signifikant hos kvinnelige yrkesoffiserer, er tendensen den

samme som hos mennene: Yrkesoffiserer som har sluttet har i gjennomsnitt flere barn enn de

som er i tjeneste. Underhypotese 2 stattes dermed av analysen. Virkningen av a ha barn er

forskjellig hos kvinnelige og mannlige yrkesoffiserer i Sjgforsvaret, men med motsatt resultat
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av det som var forventet. Nar kjgnnene analyseres hver for seg blir resultatet av barn relatert

til turnover statistisk signifikant for menn, men ikke for kvinner.

Nar det kommer til prediktoren tjenesteuttalelser skilt pa kjenn viser tabell 5 og 6 den samme
retningen og resultat. Stadig tjenestegjarende kvinnelige yrkesoffiserer (M = 4.07, SD = 0.57)
hadde signifikant hgyere resultat pa tjenesteuttalelser enn kvinnelige yrkesoffiserer som har
sluttet (M = 3.76, SD = .48; t(86) = -2.13, p = .036, to-halet d = 0.59), se tabell 5.

For mannlige yrkesoffiserer var resultatene enda mer statistisk signifikante (tabell 6). De (M =
4.17, SD = 0.35) hadde signifikant hgyere resultat pa variabelen tjenesteuttalelser enn
mannlige yrkesoffiserer som har sluttet (M = 3.91, SD = 0.52; t(1097) = -7.59, p <.001, to-
halet, d = 0.50). Underhypotese 3 stattes av funnene i analysen. Det var ingen kjgnnsmessige
forskjeller i resultater av tjenesteuttalelser og turnover. Hos begge kjenn var resultatene bedre
hos offiserene som fortsatt var i tjeneste og forskjellene var statistisk signifikante.

Effektstarrelsen var videre moderat i form av Cohens d.

Videre viser tabell 5 at det ikke er sannsynliggjort en signifikant forskjell i fysisk form
mellom kvinnelige yrkesoffiserer i tjeneste (M = 3.86, SD = 1.23) og kvinnelige
yrkesoffiserer som har sluttet (M = 3,80, SD = 1.32; t(83) = -0.16, to-halet, p =.872,d =
0.05). Tilsvarende for tabell 6 ble det heller ikke her sannsynliggjort en signifikant forskjell i
fysisk form for mannlige yrkesoffiserer i tjeneste (M = 3.86, SD = 1.27) og mannlige
yrkesoffiserer som har sluttet (M = 3.81, SD = 1.21; t(1052) = -0.63, p = .529, to-halet, d =
0,04). Underhypotese 4 stattes av funnene i analysen. Det var ingen kjgnnsmessige forskjeller
i resultatet for fysisk form og turnover. Hos begge kjenn hadde stadig tjenestegjarende
offiserer marginalt bedre fysisk form, men funnet var ikke statistisk signifikant og

effektstarrelsen i form av Cohens d var nar 0.

Avslutningsvis for prediktoren internasjonale operasjoner viser tabell 5 at for kvinnelige
yrkesoffiserer i tjeneste (M = 1.08, SD = 1.22) var det ingen statistisk signifikante forskjeller i
antall deployeringer sammenliknet med kvinnelige yrkesoffiserer som har sluttet (M = 0.84,
SD = 1.46; t(98) = -0.81, p = .419, to-halet, d = 0.18). Tabell 6 viser imidlertid at samme

prediktor ga statistisk signifikante forskjeller blant menn. Mannlige yrkesoffiserer i tjeneste

46



(M =1.22, SD = 1.59) har signifikant flere deployeringer til internasjonale operasjoner enn
mannlige yrkesoffiserer som senere sluttet (M = 0.56, SD = 0.97; t(1182) = -8.98, p <.001,
to-halet, d = 0.5). Levenes test indikerte ulik varians (F = 83,18, p < .001), sa antall
frihetsgrader ble justert fra 1209 til 1182.

For kvinnelige yrkesoffiserer ble det ikke sannsynliggjort signifikante forskjeller i erfaring fra
internasjonale operasjoner mellom de som fortsatt er i tjeneste og de som har sluttet, mens
funnet var statistisk signifikant for menn. Ved a se prediktoren internasjonal tjeneste i tabell 5
og 6 sammen er imidlertid retningen pa funnene de samme, selv om de ikke er statistisk
signifikante for kvinner. Underhypotese 5 stattes ikke av funnene i analysen. Tilsynelatende
er det en kjgnnsmessig forskjell. Liten erfaring fra tjenestegjgring i internasjonale operasjoner

er assosiert med turnover hos menn, men ikke hos kvinner.

4.3 Logistisk regresjonsanalyse

Logistisk regresjonsanalyse ble gjennomfert for a vurdere pavirkningen av prediktorene pa
sannsynligheten for at en yrkesoffiser fortsatt er i tjeneste eller har sluttet.

Modellen med alle prediktorer (kjenn, antall barn, tjenesteuttalelser, arlig preve (befalstest)
o0g internasjonale operasjoner) var statistisk signifikant, x*(5, N = 1084) = 126,68, p < .001.
Dette indikerer at modellen klarte & skille mellom yrkesoffiserer som fortsatt er i tjeneste og
yrkesoffiserer som har sluttet. Modellen forklarte mellom 11 prosent (Cox and Snell R2) og
15.9 prosent (Nagelkerke R?) av variansen i den avhengige variabelen (i tjeneste/sluttet) og
klassifiserte korrekt 72,6 prosent av tilfellenet®.

15 For nzermere forklaring pa begrepene Cox and Snell R2 og Nagelkerke R2, se Pallant, 2013, s. 183.
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Tabell 7

Logistisk regresjonsanalyse for & kunne beskrive sannsynligheten for frivillig turnover blant yrkesoffiserer i

Sjaforsvaret.

Variabel Odds- 95% konfidens-

B S.E Wald  df p ratio intervall (Kl) for OR
Nedre Dvre

Kjgnnt 072 034 4.61 1 .032* 205 1.07 3.96
Antall barn -0.42  0.07 36.0 1 .00*** 066 0.58 0.76
Tjenesteuttalelser 1.06 015 52.99 1 .00%** 290 218 3.86
Arlig prove (befalstest) ~ -0.002 0.06  0.001 1 972 100 0.89 1.12
Internasjonale

operasjoner 021 0.06 1284 1 .00%** 124 1.10 1.39
(n=) 1084

*p<.05; **p<.01; ***p<.001.

1: Koding i analysen. Menn = 0, Kvinner = 1

Som vist i tabell 7 utgjorde fire av prediktorene et unikt statistisk signifikant bidrag til

modellen (Kjgnn, antall barn, tjenesteuttalelser og internasjonale operasjoner).

For kjenn er OR 2.05 (95% K1 1,07 — 3,96), noe som indikerer at kvinner har litt over dobbelt
sa stor sannsynlighet for a tilhgre kategorien yrkesoffiserer som fortsatt er i tjeneste enn

menn, kontrollert for de andre variablene i modellen

For antall barn er OR lavere enn 1, noe som indikerer at for hvert ekstra barn en yrkesoffiser
har, er det 0.66 (95% KI. 0,58 — 0,76) ganger lavere sannsynlighet for at vedkommende

fortsatt er i tjeneste, kontrollert for de andre variablene i modellen.

Den sterkeste prediktoren var tjenesteuttalelser, med en OR pa 2.9 (95% Kl 2,18 — 3,86).

Dette indikerer at dersom hovedkarakteren til en yrkesoffiser gker med en verdi (eksempelvis
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fra «norm» til «litt over norm») er det nesten tre ganger sa stor sannsynlighet for at
vedkommende fortsatt er i tjeneste, kontrollert for de andre variablene i modellen. En
yrkesoffiser med hovedkarakter «litt over norm» vil altsd ha nesten tre ganger sa stor
sannsynlighet for & fortsatt veere i tjeneste, i forhold til en yrkesoffiser med hovedkarakter

«normm.

Prediktoren internasjonale operasjoner er OR 1.24 (95% K1 1,10 - 1,39). For hver kontingent
tjeneste i internasjonale operasjoner en yrkesoffiser har, gker sannsynligheten for at
vedkommende fortsatt er ansatt i Forsvaret med 24 prosent, kontrollert for de andre variablene

i modellen.

5 Diskusjon

5.1 Hypotese 1: Kjonn og turnover

Studiens farste hypotese om at det var forskjeller i sluttrater blant mannlige og kvinnelige
yrkesoffiserer i Sjgforsvaret fant i utgangspunktet ikke statte i analysen. Forventningen var
videre at kvinner skulle ha hgyere sluttrate. Det ble ikke sannsynliggjort statistisk signifikante
sammenhenger mellom kjgnn og sannsynligheten for & ha sluttet. Tvert imot viser tabell 3 at
prosentandelen menn utdannet ved Sjgkrigsskolen som har sluttet er omtrent 10 prosent
hayere enn tilsvarende tall for kvinnene. Signifikanssannsynligheten var meget lav, og rett i
overkant av 0.05 nivaet. Korrelasjonsmalet fi var ogsa sveert nar 0. Kjikvadrattesten viser
dermed en tendens til at mannlige yrkesoffiserer utdannet ved Sjekrigsskolen slutter i starre
omfang enn sine kvinnelige kollegaer, selv om resultatet ikke er statistisk signifikant pa 5
prosent nivaet. Samtidig er det viktig a presisere at antall kvinner i studien er langt lavere enn
antall menn. Imidlertid er ikke studiens deltakere tilfeldig trukket, men bestar av alle
uteksaminerte offiserer fra Sjgkrigsskolen gjennom en periode pa 18 ar. Resultatet ma ogsa
sees i lys av at tidsdimensjonen mangler. Kvinnelige yrkesoffiserer i tjeneste har
gjennomsnittlig ca. to ars kortere tjenestetid enn menn etter uteksaminering fra Sjgkrigsskolen
(ref. tabell 1). Hvordan dette eventuelt pavirker resultatet ligger utenfor denne studien a

vurdere.
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Kjikvadrattesten benyttet den sakalte Yates korreksjon for kontinuitet. Denne korreksjonen
anbefales nar analyser av kysstabeller pa to ganger to ruter gjennomfares i SPSS (Pallant,
2013, s. 227). Imidlertid er bruken av Yates korreksjon ikke entydig og den har veert kritisert
for & veere for «streng». Blant annet hevdes det at korreksjonen farst er aktuell om forventet
antall frekvenser av en observasjon er lavere enn ti, eventuelt lavere enn fem (Statisticshowto,
2017). Andre har argumentert for at Yates korreksjon kan sees bort i fra i sin helhet
(Hitchcock, 2009). Dersom Yates korreksjon for kontinuitet ikke hadde blitt inkludert i
analysen av hypotese 1, ville resultatet fra SPSS gitt en signifikanssannsynlighet pa 0.047.
Dette resultatet ville altsa vist en statistisk signifikant forskjell mellom kjgnnene nar det
gjelder andelen som har sluttet. Korrelasjonen ville fortsatt vaert sveert lav med en fi verdi pa -
0.055. Avhengig av om Yates korreksjon benyttes eller ikke kan det oppsummeres med at
analysen gir delvis stgtte for hypotese 1. Studien indikerer at turnover til en viss grad kan sies
a ha sammenheng med kjenn. Dette som fglge av at mannlige yrkesoffiserer fra Sjgforsvaret

slutter i starre grad enn de kvinnelige.

Forskning pa sammenhenger mellom kjgnn og turnover spriker. Cotton & Tuttles metaanalyse
konkluderte med at kvinner hadde starre turnover enn menn (1986, s. 60). Funnene deres var
dog ikke entydige. Griffeth et al. (2000) fant i sin metaanalyse ikke statte for at kjgnn var en
prediktor for turnover, men at kvinner i stgrre grad blir veerende i samme organisasjon nar de
blir eldre. Tidligere norsk forskning har heller ikke pavist kjgnnsmessige forskijeller i turnover
blant yrkesoffiserer (Lillekvelland & Strand, 2010, s. 25).

| s& mate fremstar funnet i min studie som overraskende, siden yrkesoffiserer i Sjgforsvaret
tilsynelatende skiller seg ut fra resten av Forsvaret. Kvinnelige yrkesoffiserer utdannet ved
Sjekrigsskolen forblir i Forsvaret i stgrre grad enn menn utdannet ved samme skole. At menn
har starre tendens til a slutte er det i liten grad funnet statte for i tidligere forskning. Tidligere
forskning har riktignok vist at for andre kategorier militeert ansatte har kvinner hgyere
sluttrate enn menn, spesielt blant yngre under 30 ar (Fauske i Lillekvelland & Strand, 2015;
Steder, 2010). Denne forskningen har imidlertid ikke sett pa forsvarsgrenvise forskjeller. Om
Sjeforsvarets kvinnelige ansatte utover yrkesoffiserene kommer mer positivt ut relatert til

sluttrater ogsa i andre ansettelseskategorier, faller utenfor denne studiens problemstilling.
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En forklaring pa kjgnnsforskjellene kan veere at kvinner i Forsvaret typisk arbeider i en
logistikk- eller stgtteavdeling, mens menn oftere er ansatt i en operativ eller
styrkeproduserende avdeling (Steder, 2010, s. 21). Hvorvidt dette ogsa er tilfellet for
Sjaforsvarets yrkesoffiserer har ikke denne studien datagrunnlag til & vurdere. Generelt sett er
det naturlig & anta at tendensen er den samme som i resten av Forsvaret. Med tanke pa den
lave kvinneandelen yrkesoffiserer i Sjgforsvaret, vil menn naturlig nok vaere overrepresentert
i alle bransjer. At personell med operativ eller teknisk bransjetilhgrighet slutter i mye storre
grad enn personell med forvaltningsbakgrunn bekreftes ogsa av en tidligere studie av militaert
ansatte i Sjgforsvaret (Strand, Gulichsen & Steder, 2013).

Nar Sjgforsvaret har som malsetning a gke kvinneandelen er det derfor viktig a veere bevist pa
at kvinnelige yrkesoffiserer tilsynelatende er meget forngyde, trives og i mindre grad star i
fare for a slutte. Dette bekreftes ogsa gjennom den siste medarbeiderundersgkelsen i
Forsvaret. Selv om tilgjengelig resultat herfra omfatter alle militeert ansatte kvinner, og ikke
kun yrkesoffiserene, viser svarene fa kjgnnsmessige forskjeller knyttet til et synet pa
Sjeforsvaret som arbeidsplass. Kvinnene har jevnt over et mer positivt engasjement for
organisasjonen (Forsvarets helseregister, 2017). Sjgforsvarets primere utfordring for a na
malet om gkt kvinneandel burde derfor veere gkt rekruttering av kvinnelige yrkesoffiserer. Det
er i mindre grad noen grunn til & bekymre seg for avgang. Selv om ikke variabelen militeer
grad har veert analysert i denne studien er det likevel gledelig & konstatere at det ikke er
forskjeller mellom kjgnnene her verken hos gruppen yrkesoffiserer som har sluttet eller hos de

som fortsatt er i tjeneste (ref. tabell 1).

5.2 Hypotese 2: Antall barn og turnover

Studiens andre hypotese fant ikke stgtte i analysen. En statistisk signifikant forskjell i antall
barn hos gruppen yrkesoffiserer som har sluttet i forhold til gruppen som fortsatt er i tjeneste
ble konstatert, og da med moderat effekt i form av Cohens d. Det vil dermed si at
yrkesoffiserer som har sluttet har flere barn enn de som fortsatt er i tjeneste. Tilsynelatende
kan da den demografiske faktoren barn relateres til turnover blant yrkesoffiserer i
Sjeforsvaret. Underhypotese 2 tilsa at effekten av a ha barn ville veere forskjellig hos
kjennene. Forventningen var at kvinnene med barn i stgrre grad enn mennene valgte a forlate

Sjeforsvaret. Analysen fant at hos mannlige yrkesoffiserer hadde de som var sluttet flere barn
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enn de som fortsatt var i tjeneste, og da med moderat effektstarrelse i form av Cohens d. Selv
om tendensen ogsa var den samme hos kvinnelige yrkesoffiserer, var ikke resultatene her
statistisk signifikante og effektstarrelsen var liten. Ogsa dette funnet ma sies & veere
overraskende. Det at funnet ikke var statistisk signifikant kan skyldes den lave andelen
kvinnelige deltakere. Underhypotese 2 ble bekreftet, men med motsatt resultat av hva som var

forventet.

Tidligere forskning rundt turnover relatert til barn er begrenset og med sprikende
konklusjoner. Likevel har det veert en oppfatning at kvinner er mer altruistiske enn menn og
gnsker en annen balanse mellom jobb og familie (Steder & Fauske, 2012, s.12). En tidligere
norsk studie har pekt pa at kvinner i Forsvaret nettopp opplever en utfordrende
personalpolitikk (Kristiansen, Boe & Skjaeret, 2010). Det er ikke snakk om en motvilje, men
snarere en lite «kundeorientert» personalbehandling som ikke skaper ngdvendig
forutsigbarhet og tilrettelegging. Kvinner med sma barn bruker mer tid pa hus og hjem enn
menn og det kan dermed oppsta en rollekonflikt mellom familieforpliktelser og jobb
(Kristiansen et al., 2010, s. 36). Min studie gir derimot ikke statte til antakelsen om at kvinner

i starre grad prioriterer familie fremfor fulltidsjobb og karriere som yrkesoffiser.

En mulig arsak til at yrkesoffiserer med barn har en starre sannsynlighet for a slutte kan veere
utfordringer med a kombinere jobb og familieliv. Perioder med hgy aktivitet og fraveer fra
hjemmet, pendling, beordring til nye tjenestested og deployering til internasjonale operasjoner
kan i sum medfare at belastningen blir for stor for offiserer med barn. Dette har ogsa blitt
papekt av Forsvarets forskningsinstitutt som en utfordring (2017, s. 29). Samtidig har ansatte i
Sjaforsvaret tidligere rapportert at de fleste opplever at avdelingen legger til rette for &
kombinere arbeid med familieliv (Strand et al., 2013, s. 39).

Det er gjerne operative stillinger som har hgyest arbeidsbelastning og mest fravaer, noe som
kan veere med pa a forklare hvorfor mannlige yrkesoffiserer som har sluttet har flere barn enn
de som fortsatt er ansatt. Det kan ogsa vere slik at det i starre grad er organisatoriske snarere
enn demografiske faktorer som forklarer turnover. Strand et al. (2013) har tidligere pavist at
hele 60 til 70 prosent av ansatte fra Sjgforsvaret som slutter gar til sivil maritim naering, der
flertallet i utgangspunktet ikke var aktivt jobbsgkende. | underkant av halvparten har i tillegg
blitt kontaktet av den sivile naringen og oppfordret til & seke ledige stillinger (Strand et al.,
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2013, s. 3) Teknisk- og sjgbasert kompetanse hos ansatte fra Sjgforsvaret har sammen med
ledelseskompetanse vist seg & veere mye mer attraktivt for sivil maritim naring enn
logistikkompetanse (Strand et al., 2013, s. 72). Siden menn er i flertall i operativ og teknisk
bransjene kan dette medvirke til & forklare resultatene fra analyse av hypotese 2. Antall barn
kan dermed heller veere en indikasjon pa personellets alder, siden det er sannsynlig at en eldre
yrkesoffiser vil ha flere barn enn de yngre. De litt eldre har opparbeidet seg mer kompetanse
og vil saledes kunne vere mer attraktive for en sivil maritim naering som aktivt sgker nye

ansatte i Sjgforsvarets organisasjon.

5.3 Hypotese 3: Tjenesteuttalelser og turnover

Analysen stgttet den tredje hypotesen. Det var en statistisk signifikant forskjell i oppnadd
gjennomsnittskar pa siste tre tjenesteuttalelser mellom gruppene, og da med moderat effekt i
form av Cohens d (ref. tabell 4). Det er dermed avdekket en signifikant forskjell mellom disse
to gruppene yrkesoffiserer. Tilsvarende resultat fremkommer nar kjgnnene analyseres hver for

seg (ref. tabell 5 og 6).

Tabell 4-6 viser alle at gjennomsnittskarer pa tjenesteuttalelser er hgyere hos offiserer i
fortsatt tjeneste, enn hos de som har sluttet. Gitt at resultat fra arlig tjenesteuttalelse er et mal
pa en offisers jobbprestasjon, stgtter dermed analysen opp om tidligere forskning som tilsier
at lav jobbprestasjon gker sannsynligheten for & slutte (Bycio et al., 1990; Griffeth et al.
2000). Tilsynelatende klarer dermed Sjgforsvaret a beholde talentene og offiserene som

presterer best, mens offiserene som velger a slutte har lavere jobbprestasjon.

Det har tidligere veert rettet kritikk mot hvordan tjenesteuttalelsen fylles ut og hovedinntrykk
settes, spesielt ved at det kan ha gatt litt inflasjon i bruk av de beste karakterene «litt over
norm» og «over norm» (Thomassen, 2014). Selv med en antakelse om at nivaet pa
hovedkarakter kan ha blitt satt for hgyt, kan det antas at dette ville gjelde jevnt over for alle
deltakerne, og ikke kun de som presterer best. Dermed svekkes ikke det faktum at studiens
deltakere som har sluttet har en statistisk signifikant lavere jobbprestasjon sammenliknet med
de som fortsatt er i tjeneste, malt med resultat fra siste tre arlig tjenesteuttalelser. Hadde
derimot analysen vist at det var de hgyest presterende som sluttet ville dette veaert mer

problematisk for Sjgforsvaret.
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En viss turnover kan vere gnskelig for en organisasjon, bade for a sikre en rimelig
aldersfordeling og ikke minst tilgang pa nye krefter (Grimsg, 2008, s. 112). Dersom en lavt
presterende arbeidstaker erstattes av en som er mer egnet kan avgangen sies a vare
funksjonell (ref. figur 2). Det bar ikke ngdvendigvis veere et mal for en organisasjon & ha
sveert lav turnover, eller at lav turnover er et mal pa en vellykket bedrift. Mangel pa
alternative arbeidsmuligheter eller at ansattes kompetanse ikke er ettertraktet av eksterne kan
vaere arsaker til lave sluttrater. Om ingen andre er ute etter a rekruttere en bedrifts
medarbeidere, kan det tyde pa at de ikke er spesielt ettertraktet. Frivillig avgang kan i noen
tilfeller ogsa sies a veere gnskelig. En lavt presterende arbeidstaker som slutter og erstattes av
en bedre egnet kandidat, eller at mangfoldet gker er eksempler pa dette (Sullivan, 2009).
Isolert sett vil derimot all avgang av kvinnelige yrkesoffiserer vaere ugnsket nar malsetningen
er a gke kvinneandelen. Funn i analysen gir stette for at organisasjonsmessige faktorer spiller

en rolle for gjennomtrekk blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret.

Bruk av en sluttsamtale kan vare et virkemiddel for & kartlegge slike forhold ytterligere, men
fordrer at samtalen faktisk gjennomfares og svarene registreres og systematiseres. Det skal
gjennomfares en samtale med alle som velger & si opp, og denne skal registreres i elektronisk
rulleblad (Forsvaret, 2016b, s. 33). Selv om ikke denne studien har data for a vurdere hvorvidt
dette har veert gjennomfert blant deltakerne, har en tidligere studie vist manglende rutiner for
registrering og gjennomfaring av sluttsamtaler med yrkesoffiserer som velger & forlate
Forsvaret (Flom, 2015, s. 52). Andre studier har vist at sluttsamtaler til en viss grad har veert
gjennomfart tidligere i Sjgforsvaret, men at det ikke foreligger en enhetlig praksis rundt
gjennomfgring (Strand, Gulichsen & Steder, 2013, s. 39-42). Verdien av slike sluttsamtaler
kan ogsa problematiseres nar arsaker til turnover skal kartlegges. Ansatte som er pa vei til &
forlate en organisasjon er ikke ngdvendigvis oppriktige overfor nzermeste sjef om arsaken til
oppsigelsen. Eksempelvis kan det vaere nettopp sjefen som er arsaken til at de slutter, eller det
kan veere frykt for & «brenne broer» ved a vere @rlig om sluttarsaken, dersom en senere skulle
gnske seg tilbake (Hom, Griffeth, Mitchell & Lee, 2012, s. 834).

5.4 Hypotese 4: Fysisk form og turnover

Analysen fant ikke stgtte for hypotese fire. En statistisk signifikant forskjell i oppnadd resultat

fra siste arlige fysiske prgve (befalstest) mellom offiserer i fortsatt tjeneste og de som har
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sluttet ble ikke pavist. Dette gjaldt bade for deltakerne som helhet og nar kjgnnene ble
analysert hver for seg. Tilsvarende var effektstarrelsen ner 0 i alle tilfellene. Yrkesoffiserer i
fortsatt tjeneste har et minimalt bedre gjennomsnittsresultat, men dette er altsa ikke statistisk
signifikant. | praksis betyr dette at det ikke er forskjeller i fysisk form hos yrkesoffiserer fra
Sjeforsvaret som har sluttet i forhold til de som fortsatt er i tjeneste, basert pa resultat fra siste
befalstest.

At de ansatte innehar god fysisk form er viktig for Forsvaret og settes i sammenheng med
operativ evne. God fysisk form vil i tillegg til bedre yteevne i stridsmessige situasjoner ogsa
bedre det mentale overskuddet nar beslutninger skal fattes i stressende og uoversiktlige
situasjoner (Sookermany, 1999).

Studien antok at det ville veere forskjeller mellom gruppen av offiserer som har sluttet i
forhold til de som fortsatt er i tjeneste. Dette var basert pa at god fysisk form for offiserer kan
relateres til jobbprestasjon. Yrkesoffiserer som presterer lavere, og dermed har starre
sannsynlighet for a slutte, ble antatt & veere i darligere fysisk form. I tillegg kan yrkesoffiserer
som var i en prosess med a slutte ha manglende motivasjon for  prestere godt pa befalstesten.
En signifikant forskjell i fysisk form mellom yrkesoffiserer i tjeneste og yrkesoffiserer som
har sluttet har ogsa blitt pavist tidligere (Flom, 2015, s. 47-48).

Resultatet fra analysen viser at den fysiske formen blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret ma sies
a kunne vere god, uavhengig av turnover. Gjennomsnittskarakteren pa ca. 3,8 er godt over
karakter 2, som var definert minimumsstandard gjeldende i perioden studien dekker
(Forsvaret, 1993, s. 3). Sjaforsvarets yrkesoffiserer lever opp til forventningene som stilles fra
Forsvaret og prioriterer fysisk aktivitet, uavhengig av intensjon om & slutte. Det er ogsa verdt
a merke at gjennomsnittskarakterene er tilnaermet identisk for bade kvinner og menn. Kravene
som stilles for & oppna samme karakter er strengt tatt hayere for kvinner.'® Prediktoren arlig
fysisk prave (befalstest) er dermed med pa a underbygge at Sjgforsvarets kvinnelige

yrkesoffiserer har hgy jobbprestasjon.

16 Kvinner har i snitt 15-30 prosent lavere aerob utholdenhet malt ved hjelp av oksygenopptak (Steder & Fauske,
2012, s. 23). For eksempel hadde kvinner bare 11 prosent tillegg i tid sammenliknet med menn for & oppna
karakter 5 og 10 prosent tillegg i tid for & oppna karakter 2.
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5.5 Hypotese 5: Tjenestegjoring i internasjonale

operasjoner og turnover

Analysen bekreftet hypotese 5. Det ble pavist en statistisk signifikant gruppeforskijell nar det
kommer til antall ganger tjenestegjgring i internasjonale operasjoner. Forskjellen ble videre
pavist med moderat effekt i form av Cohens d. Imidlertid viser tabell 4 at retningen pa funnet
er motsatt av hva som var forventet. Det er yrkesoffiserene i fortsatt tjeneste som har den
hgyeste andelen deployeringer, og ikke de som har sluttet. | praksis innebzrer dette at
Sjeforsvarets yrkesoffiserer som fortsatt er i tjieneste har hatt en betydelig starre belastning nar
det kommer til internasjonal tjenestegjgring sammenliknet med de som har sluttet, og at

forskjellen kan utelukkes a veere tilfeldig.

Nar kjennene analyseres separat er resultatet for mannlige yrkesoffiserer det samme. De som
fortsatt er i tjeneste har gjennomfert flere kontingenter i internasjonale operasjoner og
effektstarrelsen er moderat i form av Cohens d (tabell 6). Tabell 5 viser samme tendens hos de
kvinnelige yrkesoffiserene, men resultatet er ikke statistisk signifikant. Dette kan ha
sammenheng med at andelen kvinnelige deltakere var fa. Videre er effektstgrrelsen i form av
Cohens d liten. Det er dermed pavist en forskjell mellom kjgnnene, samtidig som det er viktig

a se resultatet i lys av studiens lave antall kvinner.

Norges militeere bidrag til internasjonale operasjoner har blitt en naturlig og integrert del av
Forsvarets virksomhet, spesielt etter den kalde krigen. Alle militeert tilsatte kan ogsa beordres
til slik tjeneste og den ansatte plikter a la seg disponere til slik tjeneste etter Forsvarets behov.
Denne plikten kom farst inn i 2004, omtrent midt i tidsperioden denne studien tar
utgangspunkt i. Uavhengig av dette har Forsvaret i praksis hatt frivillighet som prinsipp nar
det kommer til tjenestegjering i internasjonale operasjoner, ogsa etter 2004. Dette synliggjeres
blant studiens enheter, ved at antall kontingenter i internasjonal tjeneste varierer fra O til 10.
For Sjaforsvarets offiserer kan det dermed virke som om tjenestegjgring i internasjonale
operasjoner heller er en prediktor for jobbengasjement og organisasjonstilhgrighet, snarere
enn stress og gkt arbeidsbelastning. Dette stattes av studien til Olsen & Heilmann (2009), som
heller ikke viste en sammenheng mellom hgy arbeidsbelastning (operasjonstempo) og
intensjon om a slutte. Snarere spekulerte Olsen & Heilmann om det var slik at deltakere i
deres studie bevist sgkte seg til det amerikanske militeeret nettopp fordi de gnsket et yrke med
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hgy aktivitet. Belastningen med gvelser, deployeringer til internasjonale operasjoner, sene
kvelder og jobbreiser er velkjent for de som sgker en militeer stilling i USA. For disse kunne
hgyere operasjonstempo oppleves som noe gnskelig og positivt, fremfor & vere en belastning
(Olsen & Heilmann, 2009, s. 52). En tilsvarende effekt kan tenkes a eksistere ogsa hos
yrkesoffiserer i Sjgforsvaret. Ved a sgke seg til Sjekrigsskolen, erkjennes det sannsynligvis
0gsa at tjeneste i internasjonale operasjoner er en del av offisersyrket.

At prediktoren internasjonale operasjoner kan relateres til jobbengasjement og
organisasjonstilhgrighet sannsynliggjares ved at slik tjeneste i praksis er frivillig. Hayt
presterende yrkesoffiserer, malt med antall deployeringer, fortsetter i yrket som offiser. De
som ikke er villig til & pata seg en slik ekstrabelastning velger i starre grad a slutte. Det er en
fordel for Sjgforsvaret at tjenestegjaring i internasjonale operasjoner fremstar som attraktivt
for det hayest presterende personellet. Slik tjeneste gir relevant operativ erfaring som ikke kan
tilegnes gjennom gvelser og trening i Norge. Det er dermed positivt bade for den enkeltes
utvikling og erfaring, samt for Forsvaret gjennom gkt operativ evne. | tillegg er det positivt
for Norge som NATO alliert at yrkesoffiserer i Sjgforsvaret anser tjeneste i internasjonale
operasjoner som en naturlig del av yrkesvalget. Med tanke pa malsetningen i
Stortingsmelding 36 (2006-2007) (Forsvarsdepartementet, 2007a) og FNs resolusjon om
kvinner, fred og sikkerhet (United Nations, 2000) er det ogsa positivt at de kvinnelige

yrkesoffiserene sgker seg til internasjonal tjeneste.

Samtidig er det liten tvil om at tjenestegjering i internasjonale operasjoner gker tiden
offiserene er borte fra familien. Dette kan gi uheldige utslag for yrkesoffiserer privat, som
igjen kan pavirke jobbprestasjon. En tidligere studie har vist statistisk signifikant
sammenheng mellom antall deployeringer og erfaring med samlivsbrudd hos militert ansatte
(Heen & Halrynjo, 2006). Blant de med en eller flere deployeringer hadde 40 prosent opplevd
samlivsbrudd, mot 29 prosent av de uten slik erfaring. Andelen som opplevde samlivsbrudd
steg med antall deployeringer. For de med seks eller flere deployeringer hadde nesten 60
prosent opplevd samlivsbrudd. Samtidig er det viktig a veere klar over at det ogsa kan veare en
motsatt sammenheng mellom internasjonal tjeneste og havarerte parforhold. Dette ved at de
som har opplevd samlivsbrudd i stgrre grad sgker tjenestegjering i flere internasjonale

operasjoner (Heen & Halrynjo, 2006, s. 75-78).
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5.6 Forskningsspersmal: Prediksjon av turnover

Studiens sparsmal gnsket a finne svar pa hvor mye av den totale variansen i prediktorene
kjgnn, antall barn, tjenesteuttalelser, arlig prave (befalstest) og tjenesteerfaring fra
internasjonale operasjoner som kan forklare turnover blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret. Ved
hjelp av logistisk regresjonsanalyse i SPSS, der forced entry method ble benyttet, kunne
modellen skille mellom yrkesoffiserer i Sjgforsvaret som har sluttet og de som fortsatt er i
tjeneste. Modellen var statistisk signifikant (p < .001) og forklarte mellom 11 og 15,9 prosent
av variansen i den avhengige variabelen. 72,6 prosent av tilfellene ble klassifisert korrekt.

Fire av fem prediktorvariabler var statistisk signifikante (kjgnn, antall barn, tjenesteuttalelser
og internasjonale operasjoner, se tabell 7). Disse bidrar saledes til modellens predikative
evne. Tre av prediktorvariablene (kjgnn, tjenesteuttalelser og internasjonale operasjoner)
hadde en oddsratio (OR) verdi hgyere enn 1. Dette tilsier at dersom en yrkesoffisers verdi pa
disse variablene gker med en enhet, gker sannsynligheten for at vedkommende fortsatt er i
tjeneste tilsvarende OR. I synkende rekkefglge basert pa OR verdi viste regresjonsanalysen at
variablene tjenesteuttalelser, kjgnn, internasjonale operasjoner og antall barn var statistisk

signifikante.

For tjenesteuttalelser med OR 2.9 innebzerer dette i praksis at en yrkesoffiser med
eksempelvis gjennomsnittlig hovedkarakter «litt over norm» vil ha nesten tre ganger sa stor
sannsynlighet for & vare i tjeneste, sammenliknet med en som har gjennomsnittlig
hovedkarakter «norm» nar det kontrolleres for de andre variablene i modellen, Tilsvarende vil
gjelde for andre verdier av hovedkarakter. OR er imidlertid bare et estimat for den reelle
verdien blant alle yrkesoffiserer i Sjgforsvaret. Oppgitt konfidensintervall i modellen tilsier at
den reelle OR verdien med 95 prosent sikkerhet ligger et sted mellom 2.18 og 3.86. Implisitt
har de med lav gjennomsnittlig skar pa tjenesteuttalelse mye starre sannsynlighet for a slutte.
Totalt sett kan dermed gjennomsnittlig resultat fra tjenesteuttalelse hevdes a vere en god
prediktor pa turnover blant yrkesoffiserer i Sjeforsvaret.

Kjenn fikk i regresjonsanalysen OR 2.05. Siden kjgnn er en nominal variabel kan den bare ha

to verdier. I modellen er menn kodet med verdi 0 og kvinner med verdi 1. OR pa 2.05 tilsier
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dermed at en deltaker med kode 1 (kvinnelig yrkesoffiser) vil ha dobbelt sa stor sannsynlighet
for & fortsatt veere i tjeneste enn en deltaker med kode 0 (mannlig yrkesoffiser), kontrollert for
de andre variablene i modellen. Oppgitt konfidensintervall i modellen tilsier at den reelle OR
verdien med 95% sikkerhet ligger et sted mellom 1.07 og 3.96. Konfidensintervallet er
dermed forholdsvis bredt, som fglge av at utvalget med kvinner er lavt. Videre ngermer nedre
grense av konfidensintervallet seg 1. Dersom konfidensintervallet hadde inneholdt verdien 1,
ville OR ikke veert statistisk signifikant. Dette da det ikke kunne utelukkes at den sanne OR
verdien blant yrkesoffiserer er 1 (Pallant, 2013, s. 185). | praksis ville dette i sa fall betydd at
det er lik sannsynlighet for begge kjgnn a tilhgre gruppen yrkesoffiserer som fortsatt er i
tjeneste eller har sluttet. Samtidig er gvre verdi av konfidensintervallet hele 3.96. Den reelle
OR verdien kan like gjerne grense mot gvre som mot nedre verdi i konfidensintervallet. Som
falge av et bredt konfidensintervall som grenser mot verdien 1 kan dermed kjgnn sies & veere
en mindre sikker prediktor pa turnover blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret. Modellen bekrefter
likevel at en kvinnelig yrkesoffiser har stgrre sannsynlighet a tilhgre gruppen som fortsatt er

ansatt, enn en mannlig yrkesoffiser.

For variabelen internasjonale operasjoner er OR 1.24. | praksis innebarer dette at en
yrkesoffiser med eksempelvis to deployeringer til internasjonale operasjoner vil ha 24% starre
sannsynlighet for fortsatt a veere i tjeneste sammenliknet med en yrkesoffiser som har erfaring
fra en deployering, kontrollert for de andre faktorene i modellen. For hver deployering til
internasjonale operasjoner gker sannsynligheten for at en yrkesoffiser fortsatt er i tjeneste
tilsvarende. Oppgitt konfidensintervall tilsier at den reelle OR verdien med 95%
sannsynlighet ligger mellom 1,10 og 1,39. Totalt sett kan dermed antall deployeringer til
internasjonale operasjoner sies & ha noe mindre verdi som prediktor for turnover, siden nedre
grense nermer seg 1. Samtidig viser analysen at slik erfaring tilsynelatende modererer

turnover hos yrkesoffiserer i Sjaforsvaret.

Den siste statistisk signifikante variabelen i modellen, antall barn, hadde med OR 0.66 en
lavere verdi enn 1. Dette betyr at nar det kontrolleres for de andre faktorene i modellen vil
eksempelvis en yrkesoffiser med tre barn ha 0,66 ganger lavere sannsynlighet for a fortsatt
veere i tjeneste, sammenliknet med en yrkesoffiser som har to barn. Tilsvarende vil gjelde for

feerre eller flere barn. Oppgitt konfidensintervall tilsier at den reelle OR verdien med 95%
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sannsynlighet ligger mellom 0,58 og 0,76. Omregnet til sannsynlighet indikerer dette at for
hvert ekstra barn en yrkesoffiser har er det 52% (95% K1 1.31-1.72) sannsynlighet for at
vedkommende har sluttet, kontrollert for de andre variablene i modellen.!” I sum kan dermed
antall barn en yrkesoffiser har hevdes a veere en god prediktor for turnover blant

yrkesoffiserer i Sjgforsvaret.

Prediktoren arlig preve (befalstest) var ikke statistisk signifikant i modellen. Det ble dermed
ikke sannsynliggjort noen forskjell i oppnadd resultat pa siste befalstest og sannsynlighet for a
tilhgre enten gruppen yrkesoffiserer som fortsatt er ansatt eller gruppen som har sluttet. Med
OR pa 1,0 innebzrer dette i praksis at en ansatt som har oppnadd eksempelvis karakter 5 pa
arlig fysisk prave har like stor sannsynlighet a tilhgre den ene som den andre gruppen
yrkesoffiserer. Oppnadd resultat pa befalstest kan derfor sies & vare en darlig prediktor for

turnover blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret.

Oppsummert kan dermed tjenesteuttalelser, antall kontingenter tjeneste i internasjonale
operasjoner og antall barn hevdes i varierende grad & veere prediktorer for turnover blant
yrkesoffiserer i Sjgforsvaret. Kjgnn kan ikke utelukkes som prediktor, men har svakere

prediksjonsevne. Resultat fra befalstest kan ikke benyttes som prediktor for turnover.

Den praktiske nytten av disse funnene er imidlertid mer begrenset. Analysen viser kun en
sammenheng basert pa gruppeforskijeller, og kan ikke konkludere med arsak-virkning
(kausalitet).

5.7 Styrker og svakheter

Sentralt i vurdering av resultater fra en studie star validitet (gyldighet) og reliabilitet (til
stole pa). Jacobsen (2015) velger a benytte begrepene indre og ytre validitet. Den indre
validiteten knytter seg til hvorvidt en maler det en gnsker & malte, sakalt begrepsmessig
gyldighet. Under indre validitet ligger ogsa korrekt tolkning av arsakssammenhenger, eller
kausal gyldighet. Den ytre validiteten knytter seqg til hvorvidt funnene kan generaliseres fra et

17 olz ~ 1,52 (Pallant, 2013, 5.185).
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utvalg til populasjonen. I tillegg ma studiens reliabilitet vurderes, det vil si at resultatene ma
veere til & stole pa og ikke beheftet med feil og mangler (Jacobsen, 2015, s. 351).

| kvantitativ metode vil begrepsmessig gyldighet innebzre at det som males faktisk er det som
ogsa gnskes undersgkt. Knyttet til sparreundersgkelser med faste svaralternativ er
eksempelvis utfordringen a sgrge for at spgrsmalene maler tilfellet som undersgkes. Denne
studien har sgkt & undersgke det forholdsvis komplekse fenomenet turnover med
utgangspunkt i yrkesoffiserer uteksaminert fra Sjgkrigsskolen gjennom en 18 ars periode.
Turnover er et fenomen som har veert studert i over 100 ar, og forskjellige modeller og teorier
har veert utviklet. Sentralt star likevel de organisasjonsmessige faktorene jobbengasjement,
organisasjonstilhgrighet og stress/arbeidsbelastning. Disse ble i studien operasjonalisert til &
innebare variablene resultat fra arlig tjenesteuttalelse, fysisk form og deltakelse i

internasjonale operasjoner.

Variablene har selvsagt sine begrensninger ved at de ikke kan sies a veere dekkende for
organisasjonsmessige faktorer med mange fasetter. Samtidig er det en stor styrke at denne
studien utelukkende ser pa faktisk turnover, og ikke bare intensjon om & slutte. Den store
antallet deltakere gjennom a benytte registerdata er ogsa en styrke. Sett bort fra at det ville
veert utfordrende & administrere og svarprosenten sannsynligvis ville vert lav, kunne selvsagt
en utarbeidet sparreundersgkelse sendt yrkesoffiserer som har sluttet operasjonalisert de
organisasjonsmessige faktorene bedre. Tilsvarende kunne en kvalitativ vinkling med intervju
av yrkesoffiserer vert gjennomfart, men konklusjonene ville i liten grad kunne generaliseres

og utvide kunnskapen rundt turnover hos yrkesoffiserer i Sjgforsvaret.

Nar det gjelder de demografiske faktorene kjgnn og barn knyttet til turnover er disse vurdert
til & ha god begrepsmessig validitet. Variablene er konkrete og dekkende for datasettet.

Som allerede nevnt kan ikke denne studien konkludere at det er kausalitet rundt
prediktorvariablene og turnover, men kun peke pa en statistisk signifikant gruppeforskijell for
de fleste av prediktorene. Tre krav stilles for & kunne pérope kausalitet. Arsak m& komme for
virkning i tid, det ma vaere samvariasjon mellom arsak og virkning og forskeren ma ha
kontroll over alle andre relevante variabler (Jacobsen, 2015, s. 358). De to farste kravene kan

sies a veere dekket i tilgjengelig datasett og statistiske analyser, mens det siste ikke er mulig &
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fastsla i studien. Som nevnt trenger eksempelvis ikke antall barn veere arsaken til at
yrkesoffiserer slutter, det kan vere slik at barn heller er en indikasjon pa de ansattes alder. Litt
eldre og mer erfarne yrkesoffiserer fra Sjgforsvaret er sannsynligvis mer attraktive for den
sivile maritime naringen, enn de yngste. Tilsvarende kan det ikke utelukkes at flere
kontingenter tjeneste i internasjonale operasjoner heller er en indikasjon pa ansattes sivile
status. Yrkesoffiserer som ikke er i parforhold eller ikke har barn kan ha stgrre mulighet til &

deployere til slik tjeneste, sammenliknet med de som har partner eller barn.

| kvantitativ metode er malet gjerne statistisk generalisering, ved at konklusjoner trukket for
et mindre utvalg generaliseres til & gjelde hele populasjonen. | denne studien er utvalget ansett
som en stor styrke, da det inkluderte hele 1320 deltakere. En svakhet er at kvinnelige
yrkesoffiserer utgjorde mindre enn 10 prosent av utvalget (n = 101). Samtidig tok studien for
seg alle yrkesoffiserer uteksaminert fra Sjgkrigsskolen i perioden 1996-2013. Studien er
dermed et godt grunnlag for generalisering av yrkesoffiserer i Sjgforsvaret som helhet, ogsa
nar det kommer til kvinnelige yrkesoffiserer. For alle t-testene i utvalget er effektstarrelse i
form av Cohens d beregnet og inkludert, noe som styrker konklusjonene som trekkes.
Imidlertid er all generalisering avgrenset i tid og rom (Jacobsen, 2015, s. 376). Resultatene i
denne studien kan derfor ikke generaliseres til yrkesoffiserer som helhet. Det har heller ikke
veert intensjonen. Malsetningen har vert a gi bedre innsikt i fenomenet turnover blant
yrkesoffiserer i Sjgforsvaret med vekt pa kjgnnsmessige forskijeller. | s3 mate er studiens ytre

validitet vurdert til & veere god.

Nar det gjelder reliabilitet og hvorvidt resultatene kan sies a veere palitelige, blir dette for en
studie som benytter registerdata i stor grad et spgrsmal om tolkning av de statistiske testene.
Det kan ikke utelukkes av datasettet er beheftet med feilregistreringer, men disse er i sa fall
antatt & veere usystematiske og tilfeldige. Tilsvarende kan det ikke utelukkes at feil verdi pa
prediktorene kan ha blitt brukt enkelte steder, men igjen anses dette til i sa fall & vere tilfeldig
og usystematisk. Den starste svakheten ved utvalget er vurdert til & veere manglende
registreringer (se tabell 2). Spesielt ma de statistiske beregningene og konklusjonene relatert
til kvinnelige yrkesoffiserer vurderes i lys av manglende registreringer av prediktorene
tjenesteuttalelser og befalstest. Videre er ikke tidsdimensjonen inkludert i studien, det er kun

papekt at gruppen kvinnelige yrkesoffiserer som fortsatt er ansatt er ca. to ar yngre enn
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gruppen mannlige yrkesoffiserer i tjeneste. Hva denne dimensjonen eventuelt betyr for

funnene har ikke analysen vurdert.

5.8 Praktiske implikasjoner for Sjeforsvaret

Studien har sannsynliggjort at kjgnn, antall barn, resultat fra tjenesteuttalelse og antall ganger
tjenestegjaring i internasjonale operasjoner i stgrre og mindre grad kan predikere turnover
blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret. Imidlertid sier funnene ingenting om kausale
sammenhenger, sa den praktiske nytten anses som mindre. Likevel kan det pekes pa noen

praktiske implikasjoner for Sjgforsvaret knyttet til malsetningen om a gke kvinneandelen.

For det farste lykkes Sjaforsvaret godt med & beholde sine kvinnelige yrkesoffiserer.
Analysen viser at mannlige yrkesoffiserer statistisk sett slutter oftere enn kvinnene, dersom
den noe omdiskuterte Yates korreksjon for kontinuitet ikke inkluderes. Uavhengig av Yates
korreksjon er tendensen fortsatt den samme. Menn med barn slutter ogsa i stgrre grad enn
kvinner som har barn nar kjgnnene analyseres isolert, noe som tilsier at det ikke er noen
motsetninger mot & vaere mor og yrkesoffiser. Det at kvinnene trives bekreftes ogsa gjennom
den siste medarbeiderundersgkelsen i Forsvaret. Kvinnelige ansatte i Sjgforsvaret viser her et
jevnt over mer positivt engasjement i organisasjonen enn mannlige ansatte. For andre
sparsmal relatert til trivsel skarer kjgnnene jevnt over likt (Forsvarets helseregister, 2017).
Om Sjgforsvaret har en vei & ga nar det gjelder bedre tilrettelegging for yrkesoffiserer som er

foreldre er et annet spgrsmal.

For det andre evner Sjgforsvaret a beholde de hgyest presterende kvinnelige yrkesoffiserene.
Noe turnover vil alltid vaere uunngaelig, i alle fall som fglge av eksterne forhold. | s& mate
viser analysen at det er kvinnene med de darligste tjenesteuttalelsene som velger a slutte. Selv
om kvinners avgang fra Sjeforsvaret ikke er gnskelig nar malet om gkt kvinneandel sees pa
isolert, er det likevel opplgftende at det er de lavest presterende som slutter nar turnover fgrst
skjer. Videre viser analysen en tendens til at kvinnelige yrkesoffiserer bade har bedre resultat
pa arlig fysisk prgve og flere deployeringer til internasjonale operasjoner enn de som har
sluttet, selv om tallene ikke er statistisk signifikante. | sum underbygger dette pastanden om at
Sjaforsvaret klare a beholde kvinnene som presterer best. Sett i lys av malsetningen om gkt
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kvinneandel kan dermed Sjgforsvaret velge a rette tiltak eller undersgke situasjonen nermere

for kvinnene som jevnt over oppnar lavere snittkarakter pa arlige tjenesteuttalelser.

For det tredje kan resultatene fra analysen peke mot at tiltak for & gke kvinneandelen i sterre
grad bar rettes mot operasjonslinjen «rekruttering» snarere enn «beholde» (ref. fig 1). Dette
star i direkte motsetning til Sjgforsvarsstabens egen forstudie, som nettopp peker pa
«beholdeperspektivet» som den sterste utfordringen (Sjgforsvarsstaben, 2016, s. 5).
Forstudien skilte ikke pa forskjellige kategorier kvinnelige militert ansatte, sa
beholdeperspektivet kan ha mer for seg nar det gjelder kvinnelige ansatte med kortere
kontrakter. Nar det gjelder yrkesoffiserene bar Sjeforsvaret tilstrebe a gke andelen kvinnelige
kadetter ved Sjgkrigsskolen. Det er kvinnene som rekrutteres inn i dag som vil fylle
lederstillinger om 15, 20 og 30 ar. Nettopp utdanningsvalg mange ar tilbake i tid har veert
ansett som hovedarsaken til mangelen pa kvinnelige ledere innen flere profesjoner i dag
(Storvik, 2006, s. 249-250).

Noen vil alltid velge a slutte av interne eller eksterne forhold. I den forbindelse bar
Sjaforsvaret ha et bevisst forhold til gjennomfaring av sluttsamtaler. Dette er en palagt rutine,
men regelverket er utydelig pa hvem som har ansvar for gjennomfaring og registrering av
denne samtalen (Forsvaret, 2016b, s.33). | hvilken grad sluttsamtaler praktiseres i Sjgforsvaret
vites ikke. Tidligere studier av yrkesoffiserer i Haeren har imidlertid papekt at eventuelle
sluttsamtaler med yrkesoffiserer som velger a slutte ikke blir registrert (Flom, 2015, s. 58).
Det er dermed naerliggende a tro at tilsvarende kan veere tilfellet i Sjgforsvaret. Samtidig har
en annen tidligere studie vist at sluttsamtaler til en viss grad ble gjennomfert i Sjeforsvaret for
noen ar siden, men at dette ble utfart lite systematisk og helhetlig (Strand, Gulichsen &
Steder, 2013, s. 39-42). Strukturerte sluttintervju som registreres elektronisk vil vare et godt
hjelpemiddel for Sjaforsvaret til & identifisere og klassifisere arsaker til turnover, eksempelvis
ved hjelp av utfoldelsesmodellen. Farst da vil Sjgforsvaret ha et grunnlag for & vurdere tiltak

mot dysfunksjonell avgang, bade hos kvinnelige og mannlige militaert ansatte.
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5.9 Videre forsking

Tidsdimensjonen bgr inkluderes i videre forskning pa turnover og yrkesoffiserer. Er det
eksempelvis forskjeller mellom kjgnnene nar det kommer til statid etter gjennomfart
Sjokrigsskole? Og er det noen sammenhenger mellom tidspunktet en ansatt far sitt farste,
andre eller tredje barn og nar vedkommende velger & slutte? Hvordan er i sa fall forskjellene
mellom kjennene? Er det forskjeller i hvordan karrieren til en kvinnelig og en mannlig

yrkesoffiser utvikler seg etter at de blir foreldre?

Videre kan en studie av yrkesoffiserers bransjetilhgrighet relatert til kjgnn, statid og turnover
gi interessante funn. Forskning som ser nermere pa samlivsbrudd og internasjonal
tjenestegjgring kan videre veere et godt tiltak for bedre ivaretakelse av personellet. Nar det
gjelder kvinnelige yrkesoffiserer pa midlere og hgyere niva i Forsvaret kan en studie som ser
nermere pa «glasstaket» og forskjeller mellom kjgnnene nar det kommer til lederstillinger og

tjenestebakgrunn ogsa veere interessant.

6 Konklusjon

Denne studien har tatt for seg temaet turnover blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret med spesiell
fokus pa kjennsmessige forskjeller, og i hvilken grad avgang kan predikeres. Bakgrunnen har
vaert malsetningen om 20 prosent kvinnelige militeert ansatte i ar 2020, slik Stortingsmelding
36 (2006-2007) la opp til. Basert pa dette ble spesielt mindretallet kvinners situasjon (tokens)

i mannsdominerte miljg trukket frem og forskjeller mellom kjgnnene analysert.

Undersgkelsen inkluderte alle yrkesoffiserer uteksaminert fra Sjgkrigsskolen i perioden 1996-
2013 og bestod av totalt 1320 deltakere hvorav 101 var kvinner. Utgangspunktet for
deltakernes status som ansatt eller som sluttet var registrert status i Forsvarets database pr 1.
september 2017. Hensikten med studien var gkt forstaelse for hvordan utvalgte demografiske
0g organisatoriske faktorer kan relateres til turnover blant yrkesoffiserer og hvorvidt det var
forskjeller mellom kjgnnene. | praksis ble dette gjennomfart ved & sammenlikne gruppen
offiserer som fortsatt var ansatt med gruppen som hadde sluttet pa utvalgte variabler

(prediktorer) for & avdekke forskjeller. Disse prediktorvariablene ble avgrenset til 8 omfatte
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kjgnn, antall barn, gjennomsnittsresultat pa siste tre tjenesteuttalelser, resultat fra siste arlige
fysiske prave (befalstest) og antall ganger tjenestegjaring i internasjonale operasjoner.

Det at en ansatt velger a slutte kan ha mange arsaker og vaere sammensatt. Hovedsakelig kan
det skilles mellom eksterne og interne forhold. Eksterne forhold relatert til turnover ligger
utenfor arbeidsgivers kontroll, mens de interne skyldes forhold pa arbeidsplassen. Temaet
turnover er komplekst og har veert studert i over 100 ar. Et stort antall modeller og teorier som
i starre og mindre grad kan klassifisere og predikere turnover er utviklet. Fortsatt er det stor
interesse for fenomenet. Nar en medarbeider velger a slutte medfarer dette farst og fremst
kostnader forbundet med rekruttering og opplaring av andre til & fylle hullet. Disse
kostnadene er estimert til & ligge mellom 90 og 200 prosent av arslgnnen til vedkommende
som slutter. | tillegg kommer andre kostnader som tapt kompetanse, produktivitet og
kontinuitet. For Forsvaret kan dette i sum medfare svekket operativ evne. Med en malsetning
om a gke kvinneandelen blir det isolert sett ekstra krevende nar kvinnelige ansatte slutter.
Utfordringen med turnover blant yrkesoffiserer er spesielt stor fordi kompetanse for a fylle
stillinger stort sett erverves gjennom intern utdanning og tjenesteerfaring. Forsvaret kan som
hovedregel derfor ikke rekruttere fra det sivile arbeidsmarkedet nar det oppstar huller etter
ansatte som velger a slutte. Generelt er sluttraten blant yrkesoffiserer pa ca. 4,5 prosent ansett
som lav sammenliknet med samfunnet for gvrig. Forsvarets utfordring er derfor mer relatert

til hvem som slutter, snarere enn antallet.

Mye av forskningen rundt turnover tar utgangspunkt i ansatte som har intensjon om a slutte,
noe som ikke er det samme som & slutte i praksis. En styrke med denne studien er derfor at
den benytter et omfattende og oppdatert datasett som viser hvem som faktisk har sluttet. Selv
om studien ikke kan peke pa kausale sammenhenger mellom variablene og turnover, ansees
den & ha gitt stgrre innsikt om temaet gjennomtrekk blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret.
Studiens er ogsa et godt utgangspunkt for videre forskning da den har avdekket en signifikant
forskjell mellom gruppen yrkesoffiserer som fortsatt er i tjeneste og de som har sluttet pa flere

av prediktorvariablene.

Analysen viste innledningsvis basert pa kjikvadrattest at selv om signifikanssannsynligheten
var svert lav er var det i utgangspunktet ikke statistisk signifikante forskjeller i sluttraten

mellom kvinnelige og mannlige yrkesoffiserer i Sjgforsvaret. Likevel ga analysen som fglge
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av faglig uenighet rundt bruk av Yates korreksjon for kontinuitet delvis stette til at det er

forskjeller mellom kjgnnene og at menn slutter i stgrre grad enn kvinner.

Studiens hovedfunn viste ved hjelp av t-tester at forskjellen mellom prediktorvariablene antall
barn, tjenesteuttalelser og internasjonale operasjoner var statistisk signifikant mellom
gruppen yrkesoffiserer i tjeneste og gruppen som hadde sluttet. Effektstarrelsen i form av
Cohens d var videre moderat for variablene tjenesteuttalelser og internasjonale operasjoner,
men liten for antall barn. Yrkesoffiserer i tjeneste har feerre barn men bedre gjennomsnitt pa
de siste tre tjenesteuttalelsene og flere deployeringer til internasjonale operasjoner enn
offiserene som har sluttet. Nar kjgnnene ble analysert hver for seg var funnene identiske for
mannlige yrkesoffiserer. For kvinnene var det kun prediktoren tjenesteuttalelser som var
statistisk signifikant og da med moderat til stor effekt i form av Cohens d. Samtidig viste
variablene antall barn og internasjonale operasjoner samme tendens og retning som hos
mennene, men da ikke som statistisk signifikante forskjeller. For prediktoren arlig preve
(befalstest) ble ingen forskjell mellom gruppene sannsynliggjort. Gjennomsnittsresultatet fra
siste befalstest var tilneermet identisk mellom gruppene bade for yrkesoffiserer som helhet,
mellom kjennene og for kjgnnene hver for seg. Basert pa at prediktoren tjenesteuttalelser kan
relateres til jobbprestasjon er det dermed de hgyest presterende yrkesoffiserene som
uavhengig av kjenn velger a fortsette i Forsvaret, mens de som slutter presterer lavere. Dette
synet styrkes ytterligere dersom internasjonale operasjoner relateres til jobbprestasjon og

organisasjonstilhgrighet, snarere enn jobbmessig stress og gkt belastning.

Studien hadde videre en ambisjon om & fastsla hvorvidt turnover blant yrkesoffiserer i
Sjaforsvaret kan predikeres. For a vurdere dette ble en modell utformet ved hjelp av logistisk
regresjonsanalyse. Modellen forklarte mellom 11 og 15,9 prosent av variansen i
prediktorvariablene. Hele fire av fem prediktorvariabler utgjorde et statistisk signifikant
bidrag til modellen. Oddsratio for disse prediktorene var 2.05 (kjgnn), 0.66 (antall barn), 2.90
(tjenesteuttalelser) og 1.24 (internasjonale operasjoner). Ved a se bort fra
konfidensintervallene innebzrer resultatet at en kvinne hadde litt over dobbelt sa stor
sannsynlighet for 4 tilhgre gruppen yrkesoffiserer i tjeneste enn menn og at for hvert barn en
yrkesoffiser har er det 0.66 (eller 52 prosent) lavere sannsynlighet for at vedkommende
fortsatt er ansatt. VVidere medfarer resultatet at for hver karakter pa hovedinntrykk en
yrkesoffiser gar opp pa tjenesteuttalelsen er det nesten tre ganger sa stor sannsynlighet for at

vedkommende fortsatt er ansatt. Tilsvarende vil sannsynligheten for at en yrkesoffiser fortsatt
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er ansatt gke med 24 prosent for hver deployering til internasjonale operasjoner. Prediktoren
arlig preve (befalstest) var ikke statistisk signifikant og med en oddsratio pa 1 medfarer dette
at en yrkesoffiser har lik sannsynlighet for & befinne seg i hver av gruppene, uavhengig av
resultat pa befalstest. 1 sum sannsynliggjer det at turnover blant yrkesoffiserer i Sjgforsvaret
til en viss grad kan predikeres, og da serlig relatert til prediktorene tjenesteuttalelse, antall

barn og internasjonale operasjoner.

Sjaforsvarets kvinnelige yrkesoffiserer i tjeneste presterer godt basert pa tjenesteuttalelser,
befalstest og deltakelse i internasjonale operasjoner. | fglge Forsvarets
medarbeiderundersgkelse (2017) er det sma kjgnnsmessige forskijeller blant Sjgforsvarets
militert ansatte relatert til opplevd stress, arbeidsmengde og jobbtilfredshet. Kvinnene svarer
videre noe mer positivt pa sparsmal knyttet til engasjement i organisasjonen.
Jobbforankringen for kvinnelige yrkesoffiserer kan dermed hevdes a vere god. Denne studien
viser ogsa en tendens til at menn slutter i starre grad. Totalt sett kan det dermed hevdes at
Sjaforsvaret har lykkes nar det kommer til & beholde kvinnelige yrkesoffiserer. For a gke
andelen kvinner pa vei mot malsetningen om 20 prosent kvinnelige militert ansatte ma
Sjaforsvaret fokusere pa a gke rekrutteringen til Sjokrigsskolen. Dette er et utfordrende

arbeid, da det vil ga mange ar for resultatene av innsatsen blir synlig.
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eget skjema, hitp/fwww.nsd uib_nofperscnvermnombudimeld_prosjektfmeld_endringer.html. Det skal
ogsa gis melding etter tre ar dersom prosjekiet fortsatt pagar. Meldinger skal skje skriftfig til ombudet.

Personvemombudet har lagt ut opplysninger om progjekiet | en offentlig database,
httpipvo_nsd no/prosjekt.

Personvemombudet vil ved prosjektets avsiutning, 22.12.2017, rette en henvendelse angaende
status for behandlingsn av personopplysninger.

Vennlig hilzen
Kjersti Haugstvedt
Audun Leviie
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Ombudet lagper til grunn for sin vurdering at smdent soker pa og far godkjent soknad pa tilgang til
opplyvsninger fra Forsvarets systemer fra korrekie tilzangsyierende instanser. Det er vardert slik at
datamaterialet kan vere indirskie identifiserende, men siden smdent aldr vil ha dlgang dl direkts
identifizerende personopplysninger som adresse, vurderer vi personvernulempen for & vare langt mindre en
samfimnsnytten til prosjektet, videre vurderer vi det som uforholdsmessiz vanskeliz 3 informere wivalzet for &
53 innhente samiykke.

Ombudet forutsetter at opplysningene smdent soker pa kan utlevares.

Persoovernombudet legzer il gronn at forsker etterfolzer Forsvarets hogskole sine interne rutiner for
datasikkerhet. Dersom personopplysninger skal lagres pa mobile enheater, ber opplysningens kryptares
alsirekkelig

Forventet prosjektslutt er 22.12.2017. Ifolge prosjekimeldingen skal innsamlede opplysninger da anonymiseres.
Anonymisering innehmrer 3 bearbeide datamaterialet slik at ingen enkeltpersoner kan gjenkjennes. Det gjares
ved &

- slette direkte personopplysninger (som navnkoblingsnokkel)

- sletie/omskrive mdirekte personopplysninger (identifiserende sammenstilling av bakgmnnsopplysninger som
feks. bosted arbeidssted, alder og kjonn)

78



