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Forord

Denne masteroppgaven er avslutningen pa to ars MBA-studie ved Universitetet i Tromsg. Disse
arene har vaert spennende og laererike, og det har vert givende a avslutte studiet med fordypning

i bade fag og yrke.

Interessen for denne studien har veert til stede for oss lenge - hvordan beholde kompetansen i
systemet? Vi har kjent pa denne problemstillingen bade om bord og i staber pa land. Dette er et
tema som vi begge har veert opptatt av og diskutert. Temaet er tatt opp med kollegaer i formelle
sammenhenger i mgter og arbeidsgrupper, og i uformelle sammenhenger over en kaffekopp i
messa. Mer tydelig ble det for oss nar Forsvarskommisjonen sin rapport fra 2023 kom ut. Denne
kom ut etter at arbeidet med studien var startet, men likevel viser rapporten viktigheten av var

problemstilling.

Selvsagt er det viktig at gode og flinke kollegaer kan veere gode og flinke pa en annen
arbeidsplass, men den kompetansen man tar med seg ut ma ofte bygges opp stein pa stein i

Marinen over ar og er vanskelig a erstatte.

Vi vil takke oss selv som har statt i en hektisk og larerik studieperiode kombinert med seilas
pa fregatt, jobb i Nasjonalt Sjgoperasjonssenter, flytting, NATO-gvelser og et generelt hektisk

liv.

Vi vil selvsagt takke kone, mann og barn for tilstrekkelig grad med tdlmodighet og rom til & la
oss sitte time etter time med hverandre pda Teams & diskutere store tema som
motivasjonshygienefaktorer sett i lys av Ability bygd over en Opportunity grunnmur,
Teams har ogsa vert nyttig nar vi har kranglet om setningen skal sta i pluskvamperfektum eller

om man kan si «jeg» eller «vi» i en masteroppgave.
Vi vil ogsa takke Professor Ragnhild Silkoset for veiledning og raske svar.

Takk til gode kollegaer og alle som har svart pa undersgkelsen. Ogsa stor takk til alle som leser

studien — dette faler vi er et av vare viktigste temaer i Marinen og Forsvaret for gvrig.

Bergen, 1. juni, 2023

Suzanne Loe og Karl Espen Isane



Sammendrag

Hensikten med denne studien er & undersgke i hvilken grad Marinen kan redusere turnover

hos offiserer.

Gjennom to forskningsspersmal har studien kartlagt sluttarsaker og ngdvendige tiltak blant de
yngste offiserene i Marinen fra gradsniva OF1 fenrik opp til og med OF3 orlogskaptein.
Undersgkelsesdesignet er en deduktiv tilnserming med kvantitativ metode der
sparreundersgkelse er benyttet. Fregattskvadronen, KNM-T, NSS og Marinestaben er
undersgkt og 137 av 260 har svart.

Studien benytter AMO-rammeverket (Ability, Motivation og Opportunity) sammen med ulike

motivasjonsteorier for & drafte arsaker og tiltak.

De kartlagte hovedsluttarsakene blant offiserene er institusjonell og postmoderne motivasjon,
jobbtilfredshet og Lean Manning Concept, i tillegg til allerede kartlagte arsaker som lgnn,
jobb-hjem-konflikt og karriere- og utviklingsmuligheter.

De kartlagte hovedtiltakene i et kort perspektiv er bedre tolkning av personellreglement, en mer
synlig ledelse og gkning av grunnlgnn. | det mellomlange perspektivet er hovedtiltakene
gjeninnfering av velferdsgoder og forbedring av karriere- og tjenesteplaner. | det lange
perspektivet er det viktigste tiltaket flere ansatte og turnusordning. For a bedre motivasjonen til

offiserene er hovedtiltak & satse pa anerkjennelse og samhold.

Studiens problemstilling «I hvilken grad kan Marinen redusere turnover hos offiserer?»
besvares med i noen grad. Dette er begrunnet med tidsperspektivet for tiltakene og Marinens

mulighetsrom.

Ngkkelord: Sjgforsvaret, Marinen, offiserer, turnover, turnoverintensjon, sluttarsaker
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1 Innledning

Mange av de som slutter i Marinen slutter med mye erfaring og kompetanse. Dette betyr at
turnover farer til en gkt sarbarhet for Marinen og resten av Forsvaret (Svendsen et al., 2020).
Dette kapittelet omhandler bakgrunnen for hvorfor studien er relevant, studiens problemstilling,

en dokumentanalyse av tidligere studier pa fagomradet og studiens oppbygging.

1.1 Bakgrunn
Etter Russlands invasjon av Ukraina har forsvarspolitikken i starre grad dreid mot a styrke den

norske forsvarsevnen. Flere instanser viser stgrre alvorlighet i sine rad og anbefalinger til
politikerne. Fra Forsvarskommisjonens rapport fra 2023 viser fglgende sitater umiddelbart

viktigheten av a styrke av det maritime domenet, personell- og kompetanseomradet:

«Store deler av vare verdier, interesser og sarbarheter ligger i kystsonen og i havet.
Forsvaret bar derfor i enda stgrre grad innrettes mot gkt evne til fellesoperasjoner
i det maritime og kystnare. Det er behov for en maritim satsing som omfatter

relevante kapasiteter fra hele Forsvaret» (Forsvarskommisjonen, 2023, s. 12).

Den maritime satsingen som kommisjonen sier bgr komme vil kreve gkt personell fra alle

forsvarsgrener, men en av de viktigste vil vaere marinepersonell og offiserer.

«Personellet er Forsvarets viktigste ressurs er et slitt uttrykk, men det blir ikke

mindre riktig av den grunn» (Forsvarskommisjonen, 2023, s. 52).

«Forsvaret star potensielt overfor en kritisk personellmangel med for svak
kompetanse pa viktige omrader, deriblant ngdvendig teknologikompetanse. Dette

vil ga ut over forsvarsevnen» (Forsvarskommisjonen, 2023, s. 52)

Kommisjonen sier at for mye ressurser gar med pa a lere opp nye ansatte, noe som igjen
forsterker utfordringene med svak kompetanse (Forsvarskommisjonen, 2023). Nar det er hgy
turnover vil man bade tape den kompetansen og operative evnen som personen tar med seg,
men man vil ogsa bruke mye ressurser pa a trene opp nye som skal fylle posisjonen. Rapporten
beskriver et nytt ambisjonsniva for forsvarsevnen der kritiske tiltak er blant annet forbedring
av personellsituasjonen. Lgft 2 foreslatt av kommisjonen er en helhetlig og bred maritim satsing

(Forsvarskommisjonen, 2023).
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Figur 1 Et nytt ambisjonsniva for forsvarsevnen
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(Forsvarskommisjonen, 2023, s. 299)

Med en allerede underbemannet forsvarsstruktur (Forsvarskommisjonen, 2023) bgr verken
Marinen eller resten av Forsvaret ha dysfunksjonell turnover, derfor ser denne studien naermere
pa Marinens evne til & beholde personell.
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1.2 Problemstilling
Pa bakgrunn av introdusert tema og skissert utfordring innenfor personell-
kompetanseomradet i Forsvaret er falgende problemstilling valgt for oppgaven:

«I hvilken grad kan Marinen redusere turnover hos offiserer?»

For & besvare problemstillingen best mulig, er det ngdvendig a dele den opp i to

forskningsspgrsmal:

Forskningsspgrsmal 1 (FS1):
«Hvorfor slutter marineoffiserer i gradsspennet OF 1-3?7»

Forskningssparsmal 2 (FS2):

«Hvilke tiltak ma til for & redusere turnoveren til offiserer i gradsspennet OF 1-3?»
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1.3 Dokumentanalyse av turnover i Marinen

Det eksisterer flere tidligere studier og rapporter pa hvorfor og i hvilket tempo militzert ansatte
slutter. Mye av dette er det Forsvarets Forskningsinstitutt (FFI) som har gjort. Det finnes ogsa
flere masteroppgaver som har hentet inn primardata. Vi har valgt a bruke de masteroppgavene
vi har ansett som kvalitetsmessige gode for a samle informasjon om grunner til a slutte for

pensjon.

De fleste studier fra siste fem ar har hatt fokus pa spesialistene som vist i neste avsnitt. Dette
kan sees i sammenheng med opprettelsen av spesialistkorpset i 2015, og Forsvarets hgye fokus
pa en suksessfull implementering gjennom kontinuerlig vurdering av ordningen (Fauske &
Strand, 2020). Til tross for at hovedfokuset har vert pa spesialistene, ansees forskningen a
kunne veere et utgangspunkt for denne studien. Noen av forskningsrapportene omfatter bade
spesialister og offiserer, og gjer seg dermed mer relevante.

Vardam (2013) sier i sin artikkel at turnover kan veere enten funksjonell eller dysfunksjonell.
Den funksjonelle turnoveren er bra for organisasjonen dersom lavprestasjonsansatte velger a

slutte. Derimot er dysfunksjonell turnover negativt for organisasjonen (Smith, 2013).

Med kritisk kompetanse menes kompetanse som er vanskelig a erstatte ved a rekruttere utenfra
(NHO, 2023).

Med séarbar kompetanse menes viktig kompetanse som kun en eller fa i organisasjonen har
(NHO, 2023).

Marinen sitt personell innbefatter bade sarbar og kritisk kompetanse. Der man har personell
med kritisk kompetanse som ogsa er sarbar, er det svert fa som har tilsvarende erfaringsniva.

Denne studien bruker begrepet kritisk kompetanse som er ment & innbefatte begge begreper.

1.3.1 Seleksjon av dokumenter

| arbeidet med & avgrense gjennomgangen av tidligere studier var det naturlig a sette grensen
til etter innfgringen av OMT i forsvarssektoren. Men problemet med tap av «kritisk
kompetanse» i Marinen har vert et problem lenger enn siden OMT ble innfart. FFI skriver i sin
rapport En sterk norsk maritim nearing — en trussel for Sjeforsvaret? Strand (2013):
«Sjgforsvaret har i den siste tiden opplevd et stort tap av kritisk maritim kompetanse. Dette
tapet pavirker Sjaforsvarets operative evne — det vil si den totale kapasitet og evne til &

bemanne operative struktur» (Strand et al., 2013, s. 13). Med bakgrunn i denne rapporten er
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seleksjonen av dokumenter satt 8 omhandle Sjgforsvaret tilbake til 2013 for a fa med Strand sin
FFI-rapport.

Dokumenter brukt i dokumentanalyse
FFI sine produkter har vi avgrenset til 5 relevante rapporter. Flere av rapportene er laget i
prosjektet Spesialisten som ble opprettet i 2018 som et samarbeid mellom

Forsvarsdepartementet og FFI (Strand, 2019).

De fire utvalgte masteroppgavene omhandler hvordan motivere ansatte til  sta lenger om bord,
intervju av ubatoffiser som slutter tett etter endt plikttjeneste, turnoverintensjon i Sjgforsvaret
og fregattsjefkarriere.

En mer detaljert gjennomgangsmatrise for FFI-rapportene og masteroppgavene ligger i vedlegg
1.

1.3.2 Hvorfor slutter offiserene i Forsvaret fgr pensjonsalder?

Dette delkapittelet sammenstiller hva tidligere studier sier om forskjellige sluttarsaker. (Fauske
& Strand, 2020, s. 26). Dokumentanalysens struktur bygges opp rundt gjennomgangen pa de to
hovedarsakene til turnover som er identifisert i 2020 FFI-studien; Balansen mellom jobb og
fritid og Karrieremuligheter i Forsvaret. Deretter vil vi sammenligne dette med gvrige kilder

for & kartlegge divergenser eller overensstemmelser.
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Tabell 1 Sluttarsaker i Forsvaret 2020

Andel enige blant Andel enige blant
Sluttarsaker spesialistene som hadde offiserene som hadde
sluttet sluttet

Karrieremulighetene 1 Forsvaret 27% 19%
Arbeidsoppgavene og 15% 14%
arbeidsbelastningen 1 Forsvaret

Balansen mellom jobb og fritid 18% 28%
Det sivile jobbmarkedet 13% 8%
Annet 27% 31%

Kilde: (Fauske & Strand, 2020, s. 26)

Sluttarsakene som er listet opp i tabell 1 er «misngye» grunner, men ikke ngdvendigvis
utslagsgivende for at man velger & slutte. Denne forskjellen vil klargjeres mer i avsnittet om

Herzbergs tofaktorteori i kapittel 3.

Balanse mellom jobb og fritid

Offiserene svarte i 28% av tilfellene at balansen mellom jobb og fritid var hovedarsaken til at
de sluttet (Fauske & Strand, 2020, s. 28). FFI sier i sin rapport fra 2019 at dette kommer blant
annet av at det er flere offiserer som har familie og barn enn det er blant spesialistene (Strand,
2019, s. 31).

FFI1 sin studie pa den faktiske turnover korrelerer med turnoverintensjonen fra Svarstad mfl.
(2021). Her er det pavist en signifikant positiv sammenheng mellom arbeid-familie-fritid-

konflikt og turnoverintensjon (Svarstad & Nikolaisen, 2021).

Lindanger & Berg-Jensen (2020) sin kvalitative studie pa ubatoffiserer konkluderer med at:
«Resultatene i denne studien viser til uforutsigbar arbeidshverdag som hovedgrunn til a slutte.
Uforutsigbarheten farer med seg ubalanse mellom jobb og fritid og respondentene papeker
familizere forhold og egen mental helse som skadelidende» (Lindanger & Berg-Jensen, 2020,
s. V).

Studien til Bergheim (2017) har gjennomfgrt en sparreundersgkelse pa spesialister. Her er
Pearsons r pa spgrsmalene: «Dersom det eksisterte en turnusordning i Marinen ville jeg

antakelig statt lengre tid i min stilling» og «Min fremtid i Marinen er avhengig av en
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turnusordning (familiesituasjon, bosted, osv.)» er pa 0.693 for bade befal og konstabler
(Bergheim, 2017, s. 72).

Alle studiene viser at ubalanse mellom jobb og fritid er en av de primare grunnene til de
ansattes turnover eller turnoverintensjon. Studien til Bergheim (2017) viser ogsa at det er

korrelasjon mellom hgy arbeidsbelastning og turnoverintensjon.

Karrieremulighet i Forsvaret

Manglende karrieremuligheter er det alternativet som hadde nest hgyest score, 19%, blant
personell som har sluttet (Fauske & Strand, 2020). Sluttarsaken «annet» fra tabell 1 er brutt ned
I kategorier av FFI. Flest kommentarer handlet om det FFI har kalt «organisasjon». Dette
omfatter kommentarer knyttet til organisering i Forsvaret, personellpolitikk, omstillinger,
nedleggelser og lignende (Fauske & Strand, 2020). Organisering og personellpolitikk ser vi at
vi kan knytte sammen med det Lindanger mfl. kaller manglende individuell jobbutforming.

| masteroppgaven Oppsigelser i Ubattjenesten fra 2020 intervjuet forfatterne syv
sjokrigsskoleutdannede offiserer som sluttet kort tid etter endt plikttjeneste. Karrierevei etter
sjgtjeneste var det viktigste temaet, etter balanse mellom jobb og fritid, som gikk igjen hos alle
respondentene. Fem av syv mente veien var uklar og at det i liten grad ble informert om hvilke
videre muligheter de hadde (Lindanger & Berg-Jensen, 2020). Forfatterne konkluderer med at
«tilrettelegging for individuell jobbutforming opplevdes som ikke tilstede i UVBT
[Ubattjenesten], og heller ikke i Sjeforsvaret» (Lindanger & Berg-Jensen, 2020, s. 40).

Studien Turnoverintensjon i Sjgforsvarets operative avdelinger (Svarstad mfl. 2021) bekrefter
ogsa funnene fra Lindanger & Berg-Jensen sine intervju. Det er funnet en signifikant negativ
sammenheng mellom Karrieretilfredshet og turnoverintensjon i studien med 465 respondenter
(Svarstad & Nikolaisen, 2021).

Til sammenligning foravrig viser den globale studien Turnover intentions: The roles of job
satisfaction and family support at hele 48% sluttet i jobben grunnet manglende
karrieremuligheter (Le et al., 2022).

Basert pa studier i Forsvaret og Sjaforsvaret kan vi si at en viktig sluttarsak for offiserer er

manglende karrieremulighet.

Lonn
FFl-rapporten fra 2021 Sluttarsaker i Forsvaret i 2019 og 2020 fremhever at den tredje

hovedarsaken til at forsvarspersonell slutter var for lav lgnn, eller at lgnnen opplevdes
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urettferdig. Denne grunnen var vektet likt mellom spesialister og offiserer (M. F. Fauske & K.
R. Strand, 2021).

Variable tillegg pa lgnn er ikke pensjonsgivende for forsvarsansatte, selv om tilleggene kan
utgjere 60% av lgnnen. Dette har hatt sarlig oppmerksomhet siste to ar siden det pagar en
rettsak om pensjon pa variable tillegg (NOF, 2023). En annen rettsak omhandler
undervisningstillegg (FriFagbevegelse, 2023). Lenn og tillegg har dermed fatt ekstra

oppmerksomhet pa temasider om Forsvaret som forsvaretsforum.no og stratagem.no.

1.3.3 Hvor mange slutter fra Sjgforsvaret?

Det er kort beskrevet at i 2013 var turnover et problem for & opprettholde den kritiske
kompetansen. Ogsa i 2021 sier Fauske og Strand at turnover er en alvorlig utfordring for
Forsvaret (M. F. Fauske & K. K. Strand, 2021). | 2013 sier Strand at: «Til enhver tid er det ca.
1000 yrkesbefal [Offiserer] i Sjeforsvaret med en arlig sluttrate rundt 5 prosent. Denne
sluttraten avtar noe frem mot pensjonsalder» (Strand et al., 2013, s. 36). Videre har Strand
undersgkt den gvrige maritime klyngen i Bergen rundt Sjgforsvarets hovedbase Haakonsvern.
Turnover i Bergens maritime klynge er noe hgyere enn offiserer sin sluttrate fra Sjgforsvaret.
Turnover i rederi i maritim nering var 2011 8,9% (Strand et al., 2013, s. 36). Denne hgyere
turnoveren er ikke direkte sammenligningsbar for Sjaforsvaret da de fleste bytter jobb innad i
naeringen og man har en kompetansemobilitet (Strand et al., 2013).

Turnover i Marinen og Sjgforsvaret var ikke unormalt hgy nar man sammenligner med gvrig
maritim neering. Forfatterne av denne oppgaven har ikke fatt oppdaterte tall pa turnover, og kan
derfor ikke sammenligne nyeste data. Likevel er det identifisert i flere av FFI-rapportene at
turnover er sa hgy at man i Marinen har vanskeligheter & holde pa den kritiske kompetansen.
Det at man ikke Klarer & holde pa den kritiske og sarbare kompetansen kan bero pa det valgte
bemanningskonseptet «Lean Manning Concept» (LMC). Marinen sine fregatter er bemannet
etter dette konseptet: «Norge (...) opererer fregatter med en besetning pa rundt halvparten av
hva som er standard besetningsstarrelse i NATO» (Havarikommisjon, 2021, s. 102). Konseptet
sier ogsa at: «Hvis bemanningskonseptets forutsetninger brister, vil Marinens evne til a

produsere kampklare enheter falle» (Havarikommisjon, 2021, s. 102).

Ettersom turnover i Marinen ikke er hgyere enn normalt forventet i gvrig maritim naring, men
man likevel ikke klarer & holde pa tilstrekkelig av den kritiske kompetansen, kan man anta at et

av problemene er grunnet LMC. Besetningene og fagmiljgene er ikke er tilstrekkelig robuste
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til & produsere kampklare enheter. Dette fordi nar noen fa med kritisk og sarbar kompetanse

slutter- sa er dette ofte store deler av den spesifikke kompetansen i hele organisasjonen.

1.3.4 Oppsummering hvorfor militeert tilsatte slutter

Grunnene til at ansatte slutter er sammenfallende i noen kategorier. Misngye-grunnene til &
slutte, eller & vurdere a slutte, er primaert grunnet ubalanse mellom jobb og fritid og manglende
karrieremuligheter. Hele 86 prosent av de ansatte som har sluttet sier at de ville vurdert a bli
lenger i Forsvaret dersom det var bedring pa sluttarsaken (M. F. Fauske & K. K. Strand, 2021).
Utilfredshet med lgnnshetingelsene er en sa vanlig sluttarsak at det ma tas alvorlig, serlig i

«dyrtid» perioden som samfunnet er inne i na.

Grunnene over forteller at de som slutter gjer det oftest grunnet misngye med Forsvaret som
arbeidsgiver. Dette kombinert med LMC kan gjgre at man far et kompetanseproblem i Marinen

fordi det er fa ansatte med for hgy turnover til a beholde kompetansen.
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1.4 Studiens relevans

Siden de fleste FF1-rapportene fokuserer pa spesialister, fokuserer denne studien pa offiserer.
Dette for & kunne bidra til en bedre balanse inn til den empiriske konteksten. Likesa er mange
av FFl-rapportene skrevet med Forsvarsdepartementet som oppdragsgiver, som muligens kan
medfare et systemperspektiv fremfor individperspektiv. Videre er denne studien unik i den
forstand at respondentene ikke har sluttet, og fokuserer pa naveerende offiserers
turnoverintensjon. Studien kan dermed ha en forebyggende effekt her og na i et beholder-
perspektiv der personellstrategien kan endres fgr offiserene slutter, fremfor & veere reaktiv i
etterpaklokskap. Studien vil forhapentligvis kunne bidra inn til sjef Marinens personellsatsning,
og muligens inn til den starre strategiske og politiske personell- og kompetansehevingen i

Forsvaret.

Kapittel 1 har presentert tema, valg av problemstilling og hvordan denne studien kan bidra inn
i debatten rundt & beholde forsvarspersonell lenger, og mer spesifikt offiserer. Videre
omhandler kapittel 2 den empiriske konteksten for studien og en mer spesifikk beskrivelse av
hvem i Forsvaret som det forskes pa. Kapittel 3 tar for seg relevant litteratur for a danne et
teoretisk rammeverk, bade for a utvikle hypoteser om sammenhenger, operasjonalisere og
utforme spgrreskjema og for & kunne drafte studiens funn senere. Kapittel 4 beskriver den
metodiske fremgangsmaten studien er bygget opp pa, med ulike forklaringer av de valgene som
er gjort. Kapittel 5 presenterer resultatene fra primerdataene gjennom statistisk analyse, som
deretter drgftes i kapittel 6 opp mot relevant teori. Avslutningsvis oppsummerer kapittel 7

funnene i studien, gir en konklusjon pa studiens problemstilling og forslag til videre forskning.
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2 Empirisk kontekst

| dette kapittelet presenteres den empiriske konteksten for studien. Kapittelet tar farst for seg
Marinens organisering med de ulike tilhgrende avdelingene. Deretter beskrives de ulike
personellkategoriene i Marinen. Videre presenteres de ulike bransjene personellet er utdannet i
og jobber i. Pa denne maten kan det relative bildet pa bade undersgkelsesenhetene og

populasjonen forstas bedre av lesere uten tilknytning til Marinen.

2.1.1 Marinen som organisasjon

Forsvaret bestar i dag av 13 driftsenheter (DIF) og ledes av forsvarssjefen med tilhgrende
Forsvarsstab. Driftsenhetene omfatter de ulike forsvarsgrenene (Haer-, Sjg- og Luftforsvaret)
samt flere spesialiserte, felles- og statteavdelinger. Sjgforsvaret er en egen driftsenhet og bestar
av to hovedgrener, herunder Marinen og Kystvakten. Sjgforsvaret ledes av sjef Sjgforsvaret,
Marinen ledes av sjef Marinen og Kystvakten ledes av sjef Kystvakten (Forsvaret, 2023e,
2023f). Marinens organisasjon er illustrert under i figur 2.

Figur 2 Organisasjonskart Marinen

Sjef Sjeforsvaret

Sjeforsvarsstaben

Marinestaben

| L CD
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Sjef Sjoforsvaret har en egen stab som har ansvar for & drive den administrative
virksomhetsstyringen av organisasjonen. | tillegg har Nasjonalt Sjgoperasjonssenter (NSS)
ansvar for den operative driften av Sjgforsvaret, med fokus pad daglige og fremtidige
operasjoner. Det er NSS som utgver taktisk kommando over de underlagte enhetene bade i

Marinen og i Kystvakten (Forsvaret, 2023f).

Sjef Marinen har ogsa sin egen stab, og pa lik linje med Sjgforsvarsstaben har Marinestaben
ansvar for & drive den administrative virksomhetsstyringen av Marinen. Deres viktigste
oppgave er a prioritere og koordinere styrkeproduksjon for & imgtekomme Marinens operative
krav (Forsvaret, 2023e). Styrkeproduksjon omhandler & gjare personell og materiell operative
og klare til strid (Bgrresen, 2020).

Marinens avdelinger er fordelt mellom sjggaende og ikke-sjggaende avdelinger. De sjggaende
avdelingene er delt inn i skvadroner basert pa fartgystype, og bestar av Fregattskvadronen,
Korvettskvadronen, Minerydderskvadronen og Ubattjenesten. Landavdelingene er delt inn etter
fagomrade, og bestar av Kystjegerkommandoen (KJK), Minedykkerkommandoen (MDK),
Operasjonsstgtteavdelingen og skolesenteret KNM Tordenskjold (KNM-T) (Forsvaret, 2023e).

2.1.2 Personellkategorier

«Ordning for militeert tilsatte», forkortet til «KOMT», ble implementert i Forsvaret i perioden
2015-2020. Hovedhensikten var a etablere en balansert personellstruktur for a styrke Forsvarets
operative evne ved a gke statid. Personellstrukturen skulle tilpasses NATO-standard gjennom
a etablere to personellkategorier; «OF» for Offiserer og «OR» for «Other Ranks» (Prop. 111
LS (2014-2015), 2015).
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Offiserer i Forsvaret er personell med militeer ledelseskompetanse. | tillegg til fordypning i sitt
fagfelt, representerer de breddekompetansen som kreves for a lede hgyytelsesteam. Det
militeere gradssystemet for offiserer gar fra OF 1 til 9, og alle OF-grader krever hgyere militer
akademisk utdannelse pa bachelorgradsniva ved en av Forsvarets Krigsskoler. Etter fullfert
utdanning gis offisersgrad og yrkestilsetning til fylte 60 ar (ogsa kalt T-60-kontrakt) (Forsvaret,
2023c).

De ulike studieretningene pa Sjgkrigsskolen som marineoffiserer kan ga er Maskiningenigr,
Elektroingenigr, Vapenteknisk ingenigr (VT), Operativ linje, og Logistikk (Forsvaret, 2023a).
Alle disse studieretningene gir bachelorgrad i Militeert lederskap med fordypning i et av
fagomradene. Det er offiserene som blir ledere innenfor sitt fagomrade, og alle fagomrader

bestar ogsa av spesialister (Forsvaret, 2023c).

Spesialister i Forsvaret er fagpersoner med spisskompetanse innenfor sitt fagomrade, og utaver
handverket som kreves for a uteve soldatyrket. Spesialister jobber innenfor alle fagomrader, alt
fra & veere tekniker eller sanitetssoldat, til kokk eller navigatar og opererer ofte teknologiske og
moderne utstyr (Forsvaret, 2023c). Det militere gradssystemet for spesialistkorpset gar fra OR
1til 9, og OR-grader over OR-5 krever befalsskole (Forsvaret, 2023b).

Endringer etter innfgringen av OMT

OMT har medfert sterst endringer for OR-korpset, da flere uten krigsskoleutdanning har fatt
mulighet til & ansettes med et tilsettingsforhold livet ut pa T-60-kontrakt, fremfor & avga ved
fylte 35 ar med pafelgende utdanningsbonus pa totalt 11G (NOF, 2020). Fokuset rundt OMT
har dermed ligget pa & forlenge statiden til spesialistene, og ordningen har medfert fa
strukturelle endringer for offiserer (Prop. 111 LS (2014-2015), 2015).

Forsvarets disponeringsordning

Disponeringsordningen i Forsvaret er det systemet som HR-avdelingene forvalter personell
etter. Dette er todelt med et beordringssystem og et sgknadssystem for tiltredelse i ny stilling
(Forsvaret, 2023d). Offiserer med grad OF1 og OF2 inntil fylte 38 ar er pa beordringssystemet.
(Forsvaret, 2023d).
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3 Teorli

Dette kapittelet ser nermere pa teorier og modeller rundt Human Resource Management
(HRM), og hva som skal til for & beholde personell i en organisasjon. Farst tar kapittelet for seg
en dokumentanalyse av tidligere forskning pA HRM-modellen AMO, for & kunne danne et
teoretisk rammeverk for innhenting og bearbeiding av empiriske data. Modellen suppleres med
motivasjonsteorier for & oppna bredere forstaelse for og bedre tolkning av modellen.
Begrepsavklaring pa hva turnover er og ulike kategorier av dette blir ogsa presentert. Til slutt
benyttes det teoretiske rammeverket for a utarbeide forskningsmodell og hypoteser for a

besvare forskningsspgrsmal 1 om sluttarsaker for offiserer i Marinen.
3.1 Dokumentanalyse av tidligere forskning pa AMO-modellen

3.1.1 HRM

Den menneskelige kapitalen defineres ofte som det viktigste konkurransefortrinnet til en
organisasjon, og HRM har til hensikt a bidra til en strategisk og helhetlig tilnaerming til a dyrke
dette fortrinnet blant annet ved & motivere, utvikle og falge opp ansatte (Jacobsen, 2015).
Videre sier Jacobsen at «Det overordnede malet for HRM-tilnzrminger er a sgrge for at
organisasjonen har de menneskelige ressurser som den trenger for & na sine mal, og klarer &

utnytte ressursene pa best mulig mate» (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 252)

3.1.2 AMO-modellen

Jacobsen & Thorsvik (2019) beskriver at det har veert gkende forsknings-fokus siste tiaret pa a
utvikle HRM-system som kan motivere de ansatte til & yte ekstra (Jacobsen & Thorsvik, 2019).
Selv om resultatene ikke er entydige er det sentralt at det er; «<HRM-systemet, ikke de enkelte

tiltak hver for seg, som skaper hgy ytelse» (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 261).

En mye brukt modell for & forklare sammenhenger mellom strategisk HRM og ytelse er AMO-
modellen. AMO star for ability, motivation og opportunity og omhandler ansattes evner,
motivasjon og muligheter til delta (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Gjennom en
dokumentanalyse er AMO-modellen funnet i ulike forskningsartikler der den er brukt i ulike
kontekster og pa de fleste kontinenter. Relevante og interessante artikler er listet opp i vedlegg
2, 0g benyttet videre i dette kapittelet for diskusjon av AMO-rammeverket.
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Teorien som legger grunnlaget for modellen ble farst utviklet av Bailey i 1993, der AMO-
dimensjonene er antatt & pavirke ansattes arbeidsinnsats. Deretter ble modellen videreutviklet
av Appelbaum, Bailey, Berg & Kalleberg i 2000, der modellen defineres som et
tiltaksrammeverk. Ulike tiltak, sakalte HRM-praksiser, er knyttet opp mot hver og en av AMO-
dimensjonene. Disse HRM-praksisene pavirker den skjgnnsmessige innsatsen til ansatte som
igjen pavirker organisasjonens ytelse (Marin-Garcia & Tomas, 2016). Den videreutviklede
modellen representerer et hgyytelsessystem, High Performance Work System (HPWS), og er

fremvist under i figur 3.

Figur 3 AMO-modellen tilpasset av Appelbaum et al.

HPWS
Opportunity to participate (O) Positive .
Incentives / Motivation (M) Discretionary Org;nlzatlonal
Skills / Ability (A) Effort Performance

Kilde: (Marin-Garcia & Tomas, 2016)

Ability

Ability-dimensjonen omhandler evne til & gjgre en god jobb, og omfatter komponentene
kunnskaper, ferdigheter og evner til 3 utfgrelse arbeidsoppgavene. Eksempler pa praksiser som
har som mal & gke nivaet pa ability-komponentene er rekrutteringsteknikker og formell trening
(Marin-Garcia & Tomas, 2016).

Motivation

Motivasjon defineres som; «(...) de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som
aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for & na et mal»
(Kaufmann & Kaufmann, 2015, s. 113).

Motivasjon deler Deci og Ryan (2000) opp i indre og ytre motivasjon. Indre motivasjon er der
den ansatte finner glede i & utfgre arbeidet sitt og gjennom utvikling. Ytre motivasjon

omhandler belgnninger som lgnn, ros og status (Mikkelsen & Laudal, 2016).

Motivasjonskomponenten kan forklare hvorfor to individ med like evner, kompetanse og jobb
kan ende opp med a prestere ulikt (Kaufmann & Kaufmann, 2015). Eksempler pa praksiser som
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har som mal & gke nivaet pa motivasjon-komponentene er incentiver, utvikling og

karrieremuligheter (Marin-Garcia & Tomas, 2016).

Opportunity

Opportunity defineres som det settet omstendigheter som gjar det mulig a gjgre noe (Marin-
Garcia & Tomas, 2016, s. 1065). Videre sier Appelbaum mfl. (2000) at organisasjoner som
gnsker de ansattes aktive deltagelse ber bidra med & redusere avstanden mellom ansatte og
ledelsen. Hensikten er & involvere de ansatte i avgjerelsesprosessen. Eksempler pa praksiser
som har som mal a gke nivaet pa opportunity-komponentene er teamarbeid og kvalitetssirkler
(Marin-Garcia & Tomas, 2016).

AMO-modellens dynamiske egenskaper

Marin-Garcia mfl. (2016) gjennomferte i 2016 en omfattende litteraturstudie pa AMO-
modellen. Her fremgar det blant annet at AMO-modellens styrker er bedre forstaelse av
forholdet mellom HRM, praksiser og ytelse. Dette bekreftes ogsd gjennom studiene til
Demortier mfl. (2014), og til Mahdy mfl. (2021). Studien til Al-shahwani (2020) viser i tillegg
at alle dimensjoner i AMO-modellen pavirker ikke bare ytelse i seg selv, men ogsa

organisasjonens konkurransefortrinn.

En litteraturstudie utfert av Bos-Nehles mfl. (2022) har drgftet svakheter ved AMO-modellen.
De mener modellen stér ved et veiskille og at det mangler klarhet i konseptet rundt modellen.
Manglende forstaelse for hvordan variablene treffer individniva og organisasjonsniva nar det
kommer til individuell eller organisatorisk ytelse, pavirker utvikling og maling av. AMO-
variabler (Bos-Nehles et al., 2022). Denne oppfatningen stattes av Kellner mfl. (2019), som
understreker at det eksisterer to AMO-modeller som opererer autonomt, der den ene maler
individuelle karakteristikker og den andre maler HRM-praksiser pa organisasjonsniva, som vist
til hayre i figur 4 (Kellner et al., 2019). Mangelen pa empirisk testing skyldes stor spredning
pa studier som bygger pa modellen at det derfor er nesten umulig a sammenligne studiene
(Kellner et al., 2019). Videre er det ogsa usikkerhet om hvilke dimensjoner AMO-modellen
faktisk bestar av. Man far lett sammenblanding av om noe eksempelvis er en motivasjons-

gkende faktor eller mulighets-gkende faktor (Kellner et al., 2019).
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Figur 4 HPWS-tilpasset AMO-modell av Appelbaum et al. og Dynamisk AMO-modell av Kellner et al.

Scale | Variables
Autonomy in decision making
Opportunity to | Self-directed team membership .
participate (O) | Offline team membership Ability Ability
1 €g. age, health, inteligence e.g. training and development,
skalls, education, | o

Formal training [ endurance, staming, energy
notor skalls

Individual Dimensions System Dimensions

Communication

I

Informal training

Skills (A)

Motivation

Performance

Seniority Motivation
| Education
Employment sccurity
Company is competitive
Company shares information |
Promotion opportunities | I

¢ > < > €. compensation, incentive
W

involvement, safety, job

security, performance appraisal

saceatives () Company helps with work-family conflicts | Oppo
= + €& tools, equipment, mater
F :I)‘ ‘ of co-workers, leader behavi
Pay is fair and peocedures, information, time

Pay for performance

Note: Tabell og Modell vist sammen for sammenligning. (Marin-Garcia & Tomas, 2016) forskning (Kellner et al., 2019)

Som vist til venstre i figur 3 innebaerer Appelbaums statiske AMO-modell ulike HRM-praksiser
og tiltak knyttet opp mot de tre dimensjonene, for & gke innsats og ytelse. Til hayre er Kellner
mfl. sin dynamiske modell og skiller pa individniva og systemniva. AMO-dimensjonene er
dynamiske i den forstand at de respektive variablene varierer med konteksten. For opportunity-
dimensjonen fremkommer det at individene ikke «eier» mulighetsrommet, og de er heller ikke
iboende i HRM-systemene (Kellner et al., 2019). Ved at modellen er dynamisk kan variablene
pavirke hverandre, i den forstand at muligheter kan pavirke motivasjon og evner, bade pa
individniva og organisasjonsniva. Jiang mfl. (2012) sier at individets ytelse pavirker evne,
motivasjon og muligheter i like stor grad som det variablene pavirker ytelse. Dette betyr ikke
at en omvendt kausalitet finner sted, men Kellner mfl. (2019) sier at endringer i AMO-
variablene skjer som fglge av individuell ytelse (Kellner et al., 2019). | praksis betyr dette at
dersom en ser med Kellner mfl. sitt perspektiv vil ikke AMO-modellen predikere godt frem i
tid hvordan offiserene sin turnoverintensjon vil utvikle seg, siden arsaksvariablene endrer seg
med den individuelle ytelsen. Likevel kan AMO-modellen fungere godt til & forklare de
eventuelle turnoverintensjonene som offiserene har i dag, og som kan bli identifisert i den

kvantitative studien.

| forlengelsen av uenigheter innad i forskningsmiljget rundt individniva og systemniva mener
Guest (2017) at HRM-teori stort sett fokuserer pa a forbedre organisatorisk ytelse fremfor a
hensynta individets behov, og at dette sammen med gkende press fra bade jobb og det sosiale
er en trussel for ansattes well-being (Guest, 2017). Videre kan bade individets well-being i
tillegg til organisatorisk ytelse ivaretas gjennom «the mutual gains-model». Dette er en modell

som sier at bade de ansatte og organisasjonen kan tjene pa god HRM (Guest, 2017; Ogbonnaya
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& Messersmith, 2019). Likevel hevder Haile (2022) at HRM-strategier for & ivareta ansattes
well-being ikke ngdvendigvis er like gode for alle nar de blir implementert, og skiller spesielt
pa alder (Haile, 2022).

AMO og turnover

Som fremvist i delkapittelet over blir AMO-modellen hovedsakelig benyttet for a forklare
sammenhengen mellom ulike HRM-praksiser og ytelse, men modellen er ogsa benyttet for a
forklare sammenhengen mellom bade HRM-praksiser og forpliktelse, og HRM-praksiser og

turnover som vist under.

Studien A model of high performance work practices and turnover intentions (2007) kartla at
HRM-praksiser pavirker turnoverintensjoner gjennom jobbtilfredshet og forpliktelse, der
trening og utvikling har den sterkeste effekten pa jobbtilfredshet, og belgnninger har den
sterkeste effekten pa forpliktelse (Luna - Arocas & Camps, 2007). Motsatt fant Ayub mfl.
(2021) i sin studie at trening pavirket forpliktelse, kompensasjon hadde ingen pavirkning, og

involvering hadde starst pavirkning (Ayub et al., 2021).

Videre mener Pak mfl. (2019) at jobbressurser har en positiv effekt pa bade ability, motivation
og opportunity til & fortsette a jobbe (Pak et al., 2019). Det samme fant Sarikwal mfl. (2013)
om HRM-praksiser for & pavirke organisatorisk medborgerskap for & redusere turnover
(Sarikwal & Gupta, 2013). Martin (2016) viser at tidligere studier for a forklare frivillig
turnover har benyttet HRM-praksiser basert pa en endimensjonal «index», og at AMO-

komponentene kan bidra til & gjare sluttarsakene mer konkret (Martin, 2016).

Med dette kan man si at AMO-modellen for & forklare turnover er et nyttig verktagy som hever
forskningen fra et endimensjonalt til et flerdimensjonalt perspektiv. AMO-modellens
dynamiske egenskaper og kompleksitet kan likevel medfare ulike tolkninger av resultater og

sluttarsaker avhengig av konteksten og individets ytelse.

Side 18 av 107



3.2 Herzbergs tofaktorteori

Jacobsen og Thorsvik (2019) har
Motivasjonsfaktorer er faktorer som gker motivasjonen og trivselen pa jobben, men som ikke

gjengitt figur 7, Herzbergs motivasjonsteori.
medfarer mistrivsel hvis de ikke er tilstede. Dette kan vere faktorer som anerkjennelse,
& Thorsvik, 2019).

Hygienefaktorer er faktorer som ikke ngdvendigvis gker motivasjonen, men som farer til

muligheter for personlig utvikling og ansvar (Jacobsen

misngye hvis de ikke er til stede. Dette kan veere faktorer som lgnn, arbeidsforhold og jobb-
hjem konflikt (Jacobsen & Thorsvik, 2019).

Figur 5 Herzbergs tofaktorteori

Hygienefaktorer

1.

o

Motivasjonsfaktorer

Arbeidsoppgavenes karakter, at
de er utfordrende, interessante
og varierte.

Ansvar for eget arbeid, og
kontroll over egen
arbeidssituasjon.

Prestasjoner og tilfredshet ved &
gjore en god jobb.

1.

2.

Bedriftens personalpolitikk og
administrative systemer.
Ledernes kompetanse og mate a
lede underordnede pa.

De mellommenneskelige
forhold mellom overordnede og
underordnede.
Arbeidsforholdene omkring

4. Anerkjennelse fra andre for vel oppgavene som skal loses.
utfort arbeid. 5. Lonn.
5.  Forfremmelse. 6. Status.
6. Vekst. 7.  Sikkerhet i jobb.
8. Forhold ved arbeidet som
pavirker fritiden og privatlivet.

Mistrivsel
I den grad de ikke er til stede, men ikke
trivsel 1 den grad de er til stede.

Trivsel
I den grad de er til stede, men ikke

mistrivsel i den grad de ikke er til stede.

Kilde:(Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 245)

Som et eksempel kan hygienefaktorer for en lege veere lgnn, arbeidstid og arbeidsforhold. Hvis
disse faktorene ikke er til stede eller ikke oppfyller legens forventninger, kan det fare til
misngye og redusert motivasjon. En lege som redder liv hver dag, og har glede av det, vil fortsatt
bli demotivert om vedkommende ikke har rad & betale pa studielanet. Motivasjonsfaktorer for
en lege kan vere anerkjennelse fra kolleger og pasienter, muligheter for faglig utvikling og
ansvar for pasientbehandling. Hvis disse faktorene er til stede og oppfyller legens
forventninger, kan det fare til gkt motivasjon og trivsel pa jobben, men det farer ikke til

mistrivsel hvis anerkjennelsen aldri kommer.
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Teorien sier da at «bad is stronger than good», mangler det en hygienefaktor kan dette hindre

trivsel, selv om alle motivasjonsfaktorene er tilstede.

3.3 Battistellis motivasjonskategorier

Battistelli (1999) har utviklet en postmoderne motivasjonsteori som nyanserer det indre-ytre
motivasjonsspektret fra en dikotomi til en trikotomi (Battistelli et al., 1999). | artikkelen The
fuzzy environment and postmodern soldiers (2019) presenteres de tre motivasjonskategoriene

som vist figur 6.

Figur 6 Battistellis tre motivasjonskategorier

Modern

material self-oriented

Paleomodern

other-oriented

Postmodern

immaterial self-oriented

Note: Oversatt til norsk: Institusjonell, Yrkesmessig og Postmoderne
Kilde: (Battistelli et al., 1999, s. 147)

De tre kategoriene i modellen inneholder to «dikotomier», to kategorier som utelukker
hverandre (Battistelli et al., 1999; Stabell, 2012). Materielle ift. -mmateriell og selvorientert ift.
andre-orientert (Stabell, 2012). De to farste kategoriene, paleo-modern-motivation og modern
motivation kaller vi institusjonell og yrkesmessig motivasjon etter (Jacobsen, 2005) Den tredje
typen motivasjon kaller Battistelli (1999) postmoderne (Stabell, 2012). Denne siste kombinerer
det immaterielle fra institusjonelle og selvorienterte fra yrkesmessig motivasjon (Battistelli et
al., 1999; Stabell, 2012).

Den postmoderne motivasjonen fokuserer pa opplevelser og personlig utvikling, samtidig som

den ogsa har et egoistisk perspektiv med individuell fortjeneste (Stabell, 2012).
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Tabell 2 Typologi av motivasjoner Battistelli

Paleomodern® Modern? Postmodern®
To be useful to others To earn some extra money Out of desire for adventure
To promote the country’s international To learn things useful for my career or when | To have a meaningful personal experience
image return to civilian life
To serve my country To gain the advantages of a steady job To visit new places
To be part of a close-knit community To improve my social position To put myself to the test
To contribute to stability and peace in the To enter the world of work To become more familiar with foreign
mission country countries, nations and cultures
To help local citizens To gain useful military knowledge and To avoid everyday routine at home
experiences
To gain knowledge and experiences for To experience something exciting
civilian life
To make use of his/her military knowledge To make new friends
To improve the knowledge of foreign To develop his/her personality
languages

To learn to master problems

To face stressful situations and learn to deal
with them

To gain self-confidence

To demonstrate his/her own capabilities

To make an impression on foreign soldiers

Notat: 1-Normative forpliktelser, 2- Instrumentelle eller selvoppofrende forpliktelser, 3-@inske om opplevelser og erfaringer

Kilde: (Stabell, 2012, s. 17)

Tabell 2 viser den ekstra dimensjonen i postmoderne motivasjon som har bade intern og

eksternt fokus.

3.4 Psykologiske kontrakter

Vanligvis knytter en arbeidsgiver og ansatt en formell kontrakt som kan inneholde bonuser eller
andre incentiv for & holde pa verdifulle ansatte. Jacobsen mfl., (2019) sier at de aller mest
verdifulle ansatte vil ngle med a innga slike kontrakter fordi de har stor valgmulighet hos andre
arbeidsgivere, og for de som er nyansatte er det vanskelig & vite hvem som faktisk blir verdifulle
for bedriften i fremtiden (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 259). Grunnet denne problemstillingen
har de veert en gkende interesse for & knytte ansatte til bedriften ikke gjennom gkonomisk
kontrakt - men gjennom en «sosial kontrakt» der man har en psykologisk forbindelse. Dette kan
ha elementer som normative band der man fgler man skylder bedriften en gjenytelse. Man kan
ogsa ha denne kontrakten fordi man trives i bedriften med kollegaer, miljg og verdier. Det kan
ogsa veere en gkonomisk side der kostnader ved a slutte overstiger det man kan fa igjen. Som
lgnn, arbeidsvilkar, frititid og fleksibilitet. Sterke band til stillingen og arbeidssted kan ogsa

gjare det vanskelig a forlate organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik, 2019).

Forskningen har konkludert med at det viktigste for at ansatte ikke gnsker a slutte er denne
tilstedeveerelsen av falelsesmessige band. Man kan gnske a slutte — men gjer det ikke fordi det
koster for mye (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 260).
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Jobbutforming med jobbtrivsel er et sentralt element i & skape de psykologiske kontraktene som
kan bidra a holde pa personer med kritisk og sarbar kompetanse (Jacobsen & Thorsvik, 2019).

3.5 Turnover

I innledningen er det beskrevet kort at man kan dele turnover i funksjonell og dysfunksjonell
(Smith, 2013). Man kan ogsa dele turnover i frivillig og ufrivillig- denne ufrivillige
dimensjonen blir ikke videre diskutert her. Vardam (2013) sier ogsa at den frivillige
dysfunksjonelle turnover kan deles i to — uunngaelig og unngaelig (Smith, 2013). Den frivillige
unngaelige turnoveren kan vaere personell som slutter fordi de er blitt misforngyde. Uunngaelig

dysfunksjonell turnover kan veere grunnet familier flytting eller fadselspermisjon.

Figur 7 Vardams bedriftsperspektiv p& turnover

™~

Ufrivillig Frivillig

Dysfunksjonell Funksjonell

Unngéelig Uunngaelig

Valgt av den ansatte

Som vist i figur 5 er det den frivillige unng&elige turnoveren som bedriften kan pavirke (Smith,
2013).

3.6 Rammeverk og hypoteser

Pa bakgrunn av dokumentanalysen i kapittel 1 er de mest fremtredende sluttarsakene i Forsvaret
ubalanse mellom jobb og fritid, manglende karrieremuligheter og lav eller urettferdig lgnn.
Dokumentanalysen i kapittel 3 viser at de mest fremtredende sluttarsakene generelt i det globale

samfunnet som er kartlagt ved AMO-modellen er jobbtilfredshet og forpliktelse.

Med utgangspunkt i de kartlagte sluttarsakene er AMO-modellen og ulike HRM-tiltak fra bade
Applebaum og Kellner, figur 4 benyttet som et teoretisk rammeverk for studien. Supplert med
motivasjonsteoriene til Herzberg og Battistelli, er det teoretiske rammeverket videre tilpasset
den sjgmiliteere konteksten, og ytelse er byttet ut med turnoverintensjon som avhengig variabel.

Dette danner grunnlaget for studiens forskningsmodell som vist under i figur 8.
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Figur 8 Forskningsmodell

o -
™,

Forskningsmodellen viser at AMO-dimensjonene bestar av ulike HRM-tiltak som fungerer som
arsaksvariabler som pavirker turnoverintensjon. Det er disse uavhengige arsaksvariablene som
danner grunnlaget for operasjonaliseringen av studiens spgrreundersgkelse, og har til hensikt a

besvare hypotesene utarbeidet i tabell 3.

Videre er hypotesekartet designet for & kunne visualisere studiens hypoteser, som vist under i

figur 9 og forklart i tabell 3.
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Figur 9 Hypotesekart

Opportunity ~_ HL1

H1

T

Tabell 3 Hypoteser

Hypoteser
H1: Det er negativ sammenheng mellom AMO-dimensjonene og
turnoverintensjon
Rasjonale: Manglende evner, motivasjon og muligheter gjor at offiserer vil slutte
H1.1: Manglende muligheter medferer manglende motivasjon
Rasjonale: Organisatoriske effektiviseringstiltak som bemanningskonsept og

disponeringssystem, i tillegg til manglende stette fra ledelsen, pdvirker
motivasjonen negativt

H1.2: Manglende muligheter medfarer manglende evner

Rasjonale: Manglende organisatoriske muligheter vanskeliggjor karriere og
videreutvikling av personlig kompetanse*

H1.3: Manglende evner medforer manglende motivasjon

Rasjonale: Manglende muligheter for karriere og videreutvikling av personlig

kompetanse pavirker motivasjonen negativt**

H1.4: Manglende motivasjon medferer hayere turnoverintensjon

Rasjonale: Manglende motivasjon gjer at offiserer vil slutte

H2: Tiltak for i redusere turnover mi bygge pa hygienefaktorer
Rasjonale: Manglende hygienefaktorer forer til mistrivsel og er derfor enklere a

spriksette. De fleste forslagene til tiltak er derfor hygienetiltak

Note.  *Rekrultering og trening ansees som ivarelall eitersom offiserene allerede er selektert inn til og fir
nedvendig trening pd Sjekrigsskolen. Dermed fokuserer Ability-dimensjonen pd karriere og utvikling,

** Nodvendige evner for 4 utfere arbeidsoppgaver ansees 4 viere pl plass grunnet seleksjon og utdanning,
men karriere og videreutvikling faller inn under motivasjon som motivasjonsfaktoren vekst i Herzbergs

tofaktorteori (Figur 7).

| utarbeidelsen av forskningsmodellen og hypotesekartet er det lagt til grunn at faktorer fra alle
AMO-dimensjonene pavirker turnoverintensjonen. Likevel viser underhypotesene antatt

samvariasjon mellom dimensjonene, der motivasjonsfaktorene pavirker turnoverintensjon i
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starst grad. | lys av Kellner kan en si at opportunity-dimensjonen er viktigst for a redusere
turnover. | forlengelsen av dokumentanalysen av FFI-rapporter kunne 86% tenke seg a begynne
igjen hvis sluttarsaken ble bedret. Dermed er det grunnlag for & tro at H1 med tilhgrende

underhypoteser kan redusere turnover i Marinen.
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4 Metode

| dette kapittelet presenteres den metodiske tilnermingen for studien, herunder
fremgangsmaten som er benyttet for & komme frem til studiens funn. Kapittelet forklarer
studiens undersgkelsesdesign, metode for datainnsamling, studiens utvalg, benyttede
analysemetoder, etiske avveininger og undersgkelsens totale gyldighet. I tillegg fremstilles de
ulike valgene som er gjort med bade vurderinger og begrunnelse.

4.1 Undersgkelsesdesign

Empiriske undersgkelser har ulike hensikter sett opp mot hva slags kunnskap om virkeligheten
de satser & oppna. En undersgkelse kan enten vare av beskrivende, forklarende gjennom arsak-
virkning, eller av prediktiv art (Jacobsen, 2015, s. 14). Problemstillingen for studien er gjennom
sin formulering av en mer beskrivende type, der hensikten er  besvare i hvilken grad Marinen
kan redusere turnover hos offiserer. Likevel er forskningsspgrsmal 1 formulert pa en
forklarende mate, der sgken etter sluttarsaker i et arsak-virkningsperspektiv gjgr seg gjeldende.
Videre er forskningsspgrsmal 2 formulert pa en beskrivende mate, der ulike tiltak for a redusere
turnover kartlegges og beskrives. Samtidig er forskningssparsmal 2 i tillegg bade forklarende
og prediktiv, ved & se pa sammensetningen av sluttarsaker og tiltak, og derav forklare og
predikere turnover nar ulike tiltak er til stede eller ikke til stede. | samfunnsvitenskapen er det
normalt & finne innslag av alle tre hensikter, da de ofte bygger pa hverandre (Jacobsen, 2015).
I lys av studiens problemstilling og forskningssparsmal, er studiens hensikt bade beskrivende
og forklarende, og kan ogsa benyttes i en prediktiv sammenheng.

| tillegg til studiens hensikt har den valgte tilnsrmingen pavirket metodevalget. Studien
benytter en deduktiv tilneerming med kvantitativ metode, ved & ga fra teori til empiri der det
teoretiske rammeverket prgver a forklare empirien (Jacobsen, 2015, s. 23). Likevel forsgker
empirien & se etter nyanser i teorien, noe som kan ligne en induktiv tilneerming. Det blir stadig
mer vanlig a kombinere kvalitative og kvantitative metoder, og skillet mellom
forskningsmetodene blir stadig svakere. En pragmatisk tilnserming til metodevalg blir derfor

avgjerende ved a velge det som er mest hensiktsmessig (Jacobsen, 2015).

Siden studien benytter deduktiv tilneerming, der et ekstensivt design er valgt, da det er gnskelig
aga i bredden for a kartlegge hyppigheten av arsaker og foreslatte tiltak. Samtidig er kvalitative

elementer benyttet for 4 ga i dybden pa enkelte omrader.
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Pa bakgrunn av dette kan man si at metoden ligner metodetriangulering siden det benyttes en
kombinasjon av kvalitative dokumentanalyser med kvantitativ sparreundersgkelse som
avsluttes med apne kvalitative sparsmal (Jacobsen, 2015). Jacobsen (2015) sier at hensikten
med denne tilnarmingen er & naerme seg idealet med bade generalisering og relevans i et kausalt
design (Jacobsen, 2015). Likevel ligger hovedtyngden pa den kvantitative metoden gjennom
utarbeidelse av spgrreundersgkelsen og bearbeiding av data fra denne, og det er derfor studien
defineres som kvantitativ. Siden forskningsspgrsmal 1 er av forklarende art, er det valgte
undersgkelsesopplegget tverrsnittstudie siden dette muliggjer kartlegging av hvilke fenomener
som samvarierer pa samme tidspunkt, og som ogsa blir kalt korrelasjonelle design (Jacobsen,
2015, s. 23).

4.2 Datainnsamling
Det er gjennomfart datainnsamling i tre omganger. Sekundzrdata er innsamlet og analysert i

form av to dokumentanalyser, deretter innsamling av primerdata gjennom spgrreundersgkelse.

4.2.1 Dokumentanalyse av tidligere studier pa turnover i Forsvaret
Jacobsen (2015) lister opp tre grunner til & velge dokumentanalyse som metode: 1) Nar det er
umulig & samle inn primeerdata. 2) Nar vi gnsker a fa tak i hvordan andre har fortolket en viss
situasjon eller hendelse. 3) Nar vi gnsker a fa tak i hva mennesker faktisk har sagt eller gjort
(Jacobsen, 2015). | var gjennomgang av dokumentene i kapittel 1 er grunnen til & bruke en
dokumentanalyse en blanding av 2 og 3. Vi gnsker & vite spesielt hvordan FFI har tolket
personellsituasjonen, og vi gnsker a vite hva folk har sagt eller gjort.

For & kartlegge relevant litteratur som omhandler turnoverintensjon er det primeert brukt FFI-
rapporter. Referansene i FFI-rapportene er ogsa benyttet aktivt for a kartlegge annen relevant
litteratur. 1 tillegg er sekemotoren Google Scholar brukt med sgkeordet
«Sjogforsvaret+turnover» med avgrensing til 2013. Dette gav 49 treff. En manuell gjennomgang
fjernet litteratur som omhandlet andre tema en turnover eller som ikke er relevante for
Sjeforsvaret. Sgkeord Sjaforsvaret ble brukt da Marinen er en del av Sjaforsvaret- og begrepene

ofte gar sammen.

Forskningsspgrsmal 1 «Hvorfor slutter marineoffiserer i gradsspennet OF 1-3?» besvares
initialt ved hjelp av en dokumentanalyse med en gjennomgang og systematisering av tidligere
studier pa turnover i Sjeforsvaret. Dokumentanalysen kan veere usystematisk eller systematisk.

Den starste forskjellen er at i systematisk sgker man etter smale sgkeord. Denne metoden er
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vanlig i medisin eller psykologi (Jacobsen, 2015). Da turnover er et bredt felt vil det veere
naermest usystematisk, men turnover i Sjgforsvaret gjer at feltet er sa avgrenset at det kan kalles

systematisk dokumentanalyse.

FFI har gjort flere studier som i noen grad svarer pa FS1. Flere masteroppgaver er brukt for a
bekrefte og gir bedre opplgsning pa funnene til FFI. | dokumentanalysen har vi gjennomgatt og
evaluert sekundeerdata fra studier som er innenfor avgrensingen til Sjgforsvaret tilbake til 2013
(Jacobsen, 2015). Alle FFI-rapportene og masteroppgavene er gjennomgatt og vurdert til a leve
opp til kravene for en undersgkelse. De maler det vi har gnsket & male og de er palitelige
(Jacobsen, 2015). Masteroppgavene er selvsagt mest usikre med tanke pa palitelighet, men etter
grundig gjennomgang av metode og funn har vi funnet de palitelige. Rapportene og oppgavene
er satt inn i sammenligningsmatrise i vedlegg 1. Her listes opp hovedfunn og teorier som er
brukt.

| lgpet av dokumentanalysen har FFI-rapportene blitt tillagt sterre tyngde enn
masteroppgavene. Dette fordi de viktigste valgene ved en dokumentanalyse er a vurdere
troverdighet og & velge ut relevante dokumenter (Jacobsen, 2015). Dokumentene som er
undersgkt er bade kvantitative og kvalitative. Dette betyr at vi har fatt god kvantitative
informasjon som vi har kunnet forsta bedre gjennom de kvalitative undersgkelsene. Altsa har
kvalitative og kvantitative masteroppgaver bidratt til & underbygge FFI-rapportene. Dette har
gitt en meget god forstaelse av sluttarsaker. Videre har funnene fra dokumentanalysen blitt

brukt som stattelitteratur i utarbeidelsen av spgrreundersgkelsen.

4.2.2 Dokumentanalyse av tidligere forskning pa AMO-modellen

Det er ogsa gjennomfart en dokumentanalyse av tidligere forskning pA AMO-modellen, for a
danne en bedre forstaelse for og bruk av modellen, samt kartlegge om modellen er benyttet i
turnover-sammenhenger. Det ble sgkt pa Google Scholar med ulike kombinasjoner av sgkeord
som blant annet AMO-model, defence, resign, turnover. De fleste artiklene inkluderte AMO
men ikke forsvarskontekster. Spesifikke artikler om turnover var relativt fa, og det ble valgt a
inkludere ogsa generelle artikler om AMO-modellen, som innebarte ulike problemstillinger,
ulike metoder, ulike kontekster og ulike land. Det har veert et omfattende arbeid a luke ut
relevante forskningsartikler, de 16 som er tatt med i denne studien er listet opp i vedlegg 2 og
diskutert i kapittel 3.
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4.2.3 Utarbeidelse av spgrreundersgkelsen
Sperreundersgkelsen bestar av totalt 71 spgrsmal, pastander og apne spgrsmal. Skjema er delt

opp i 4 deler, som vil bli brukt videre i drgftingen.

Sperreundersgkelsens del 1 apner med 20 innledede demografiske spgrsmal som har som
hensikt & «bli kjent med» malgruppen. Deretter er del 2 med 4 spgrsmal om turnoverintensjon.
Del 1 og 2 er kategoriske spgrsmal, hvorav ett i del 2 er ordinal pastand.
Del 3 er 45 ordinale pastander basert pa de malbare delkomponentene i tabell 4 brukt for & lage
sparreundersgkelsen som er den endelige operasjonaliseringen av studiens forskningsmodell
(Jacobsen, 2015). Del 3 bestar av lukkede pastander som respondentene sier seg enig eller uenig
i pa en Likert-skala. Det er benyttet 5-punkt skala for a vaere kompatibel med mobilvisning, i
tillegg til & ha et «vet ikke»-alternativ. Arbeidet med a operasjonalisere begrepene fra AMO inn
i spgrsmalene var omfattende (Tabell 4), men gav oss et meget godt grunnlag til & bygge
spgrreundersgkelsen. Fokuset har veert a lage pastander som er sa korrekte som mulig og svarer
pa det vi gnsker & male (Jacobsen, 2015). Delkomponenter er ytterligere malbare punkter pa

hver variabel.

Del 4 i denne kvantitative undersgkelsen bestar av to apne sparsmal: «Vennligst fyll inn hva
du mener er topp 3 sluttarsaker for offiserer i Marinen» og «Vennligst fyll inn dine topp 3
tiltak for at offiserer ikke skal slutte i Marinen». Dette medfarer et brudd med hensikten til
den kvantitative metoden (Jacobsen, 2015). Likevel er dette en villet handling da gnsket var &
fa kvalitative data med en potensiell stor detaljgrad (Jacobsen, 2015). Hensikten med de apne
sparsmalene er & fa oversikt over, eller spraksatt flere tenkelige sluttarsaker og tiltak for
offiserer i Marinen (Jacobsen, 2015). Svarene pa de apne spgrsmalene er kategorisert inn
igjen i operasjonaliseringen og forskningsmodellen sa langt det lar seg gjere, der nye
kategorier ble lagt til ved behov. Deretter er de apne spgrsmalene analysert bade kvantitativt

og kvalitativt.

Det er dermed del 4 av spgrreundersgkelsen som er hovedmetoden for & besvare
forskningsspgrsmal 2 «Hvilke tiltak ma til for a redusere den turnoveren til offiserer i

gradsspennet OF 1-3?7».

Se vedlegg 8 for komplett sparreskjema.
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Tabell 4 Operasjonalisering av teoretiske begreper

Operasjonalisering
. . Pastander
Byggesteiner Variabler (11 stk.) Delkomponenter (5 stk)
Interne kurs 2
Ability Karriere- og utvikling*  Hgyere utdanning
Karrieremuligheter
For mye borte fra hjemmet

Jobb-hjem-konflikt* Permanent tilretteleggelse av avdeling
Midlertidig tilretteleggelse av avdeling
Lenn vs. inntekt

Relativ lenn og inntekt

Lenn* i
Kompensasjonsavtaler
Motivation LEil.’lI:lSpl;‘lrliC}’ .
Jobbattraktivitet Motfvas_]lonskategar% ved ansettelse
Motivasjonskategori na
Jobbtilfredshet Jobbtilfredshet
Indre motivasjon thfdmml']ﬁ
Arbeidsoppgaver
Arbeidspress For ITWG a. gjere
For liten tid
N1
Stette fra HR-avdeling Linjeleder
Medarbeidersamtale
Karriere- og tjenesteplaner
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* Variabler som er nevnt som hoved-sluttirsaker
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4.2.4 Datainnsamling av primeerdata

Kriterier for innsamling av kvantitative data er gitt i Jacobsen (2015) Alle kriteriene, herunder
kostnader, hurtighet, svarprosent, gruppe, skjema sitt kompleksitet og anonymitet, er tatt med i
utarbeidelsen av skjema og er blitt fulgt i prosessen med & samle inn data (Jacobsen, 2015, s.
265).

Marinens ledelse gav tillatelse (vedlegg 3) for det skulle frigis lister med navn og
telefonnummer til de utvalgte avdelingene Fregatt, KNM-T, NSS og Marinestaben. Tillatelse
ble ogsa gitt til & sende ut sparreundersgkelsen via Forsvarets alarmtjenester (FALMT). Nar
FALMT sender ut SMS fra Forsvaret far alle mottakerne SMS fra kjent navn som inngir tillit.
SMS inneholder opplysninger om undersgkelsen, frivillighet, tidsbruk og link til nettskjema.no

(vedlegg 6).

Metoden for utsendelse er kostnadseffektiv (Jacobsen, 2015), men palgper nok noen kostnader
for arbeidsgiver da undersgkelsen var sendt ut mot slutten av arbeidsdagen og det er rimelig a
anta at de som svarte gjorde dette delvis i arbeidstiden.

Metoden er hurtig med SMS, og antas & gi bedre svarprosent (Jacobsen, 2015) siden

undersgkelsen kommer fra kjent avsender og er lett a fylle ut pa mobiltelefon.

Andre faktorer som er vurdert er sparreskjema sin kompleksitet (Jacobsen, 2015). Det er viktig
for oss at skjema er kort nok til at flest mulig tar seg tid til & fylle ut, og det fremstar som ryddig
og oversiktlig. Derfor er skjema testet av personer som jobber i Marinen, men ikke er en del av

populasjonen.

Metoden er ansett a veere tilstrekkelig anonym da FALMT ikke har mulighet til & se om
mottakeren av SMS svarer pa undersgkelsen eller hva de svarer. FALMT fikk ogsa lister som
bare inneholdt telefonnummer, ikke navn eller avdeling. FALMT behandler alle sine lister etter
GDPR.
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4.3 Utvalg

Det var en ambisjon & undersgke Marinen som populasjon i sin helhet. Istedenfor ble det heller
valgt & fokusere pa noen spesifikke avdelinger, siden avdelingene i Marinen er relativt
homogene der offiserene har lik militeerakademisk bakgrunn. Denne studien fokuserer pa de
seilende fregattbesetningene og de stabene og landavdelingene som er et naturlig karrierelgp
for seilende yngre offiserer. Dokumentanalysen i kapittel 1 viser at det er flest FFI-rapporter
om spesialister og turnover, derfor fokuserer denne studien pa offiserer i Marinen. Populasjonen
i studien er dermed stadig tjenestegjerende offiserer med gradsniva OF 1-3 som tjenestegjer i
Fregattskvadronen, Marinestaben, NSS og KNM-T. Utvalget er hele populasjonen siden det
ikke er mulig & generalisere ut til hele Marinen nar ikke alle avdelinger undersgkes.

Frafallsanalyse over respondenter som ikke deltok i undersgkelsen er gjengitt i kapittel 5.1.2.

4.4 Analysemetoder

| dette delkapittelet blir de ulike analysemetoder som er benyttet for a analysere
sparreundersgkelsen forklart. For noen av analysemetodene star en narmere forklaring til
fremgangsmaten i analysekapittelet, for & forenkle forstaelsen for den benyttede
analysemetoden. Undersgkelsen har benyttet univariat analyse i form av deskriptiv statistikk,
faktoranalyse, frafallsanalyse, bivariat korrelasjonsanalyse og regresjonsanalyse.

For & behandle og analysere dataene fra spgrreundersgkelsen er statistikkprogrammet 1BM
SPSS benyttet. Den metriske variabelen i del 1 er blitt stdende slik den er. De kategoriske
variablene i del 1 og 2 er kodet med tall etter hvor mange kategorier spgrsmalet har, den ordinale
variabelen i del 1 er kodet med 1 til 5, og de ordinale variablene i del 3 er kodet med 1 til 6, da
de ulike pastandene i del 3 inneholdt en «vet ikke»-kategori som del 2 ikke gjorde. De dpne
kvalitative svarene i del 4 av undersgkelsen er behandlet i Microsoft Excel for & kunne
gjennomfare enkel univariat analyse. De apne svarene var ment for a vise omfang og hyppighet
blant respondentene og kvalitative svar for a fange opp meninger og falelser pa et dypere niva
enn faste svaralternativer. Flere av respondentenes kvalitative svar er gjengitt som sitater i
drgftingen. De apne svarene ble kategorisert pa bakgrunn av det teoretiske rammeverket, samt
at det er tilfart nye kategorier basert pa de kvalitative meningene. Dette muliggjer substansiell
drgfting av studiens empiriske plass i forskningsfeltet og drgfting av teorien som er benyttet
(Jacobsen, 2015, s. 402)
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4.4.1 Faktoranalyse

De 11 ulike variablene i operasjonaliseringen danner utgangspunkt for tolkning og tilpasning
av gjennomfaringen av faktoranalysene, for & oppna best mulig resultat. Det er anbefalt a se
operasjonaliseringen i sammenheng med faktoranalysene for bedre forstaelse for analysene i
kapittel 5.3.

Faktoranalysene er gjennomfart som eksplorerende faktoranalyse, noe som er egnet for a teste
om items (spersmal) i en faktor (variabel) ber endres (Christophersen, 2012, s. 153). Ideelt sett
bar faktoranalyse kjores far en spgrreundersgkelse utgis, men i denne studien er faktoranalyse
utfart i etterkant av sparreundersgkelsen som et bekreftende og/eller avkreftende verktay pa at
undersgkelsen er valid. Faktoranalysene er gjennomfert med principal components for
extraction med Eigenvalue greater that 1, og varimax for rotation. Dette er valgt da det ikke var
behov for de strengeste malereglene, studien er for det generelle allmennivaet og studiens
empiriske kontekst har medfart flyt i operasjonaliseringen. Videre er alle faktorladningene pa
spgrsmalene undertrykt lavere enn 0,2 for a ikke vise sma verdier i matrisene. Det er valgt &
inkludere faktorladninger over 0,3 i en faktor, dog lavere blir diskutert. Items med ladning pa
flere faktorer vil bli vurdert fortlgpende. En faktorladning over 0,7 ansees som tilfredsstillende
siden kommunaliteten, eller fellesvariansen, utgjgr mer enn 50%, og ladning under 0,3 er lite
gnskelig fordi kommunaliteten utgjer omtrent 10%. Alle items med ladning mellom 0,3 og 0,7
bar vurderes opp mot jevnhet innad i en faktor, antall og relevans, noe som er gjort i den videre
analysen (Christophersen, 2012, s. 156-158). Kaiser-Meyer-Olkins (KMO) grenseverdi pa over
0,5 er benyttet som grenseverdi for a vurdere om faktoranalyse er egnet (Christophersen, 2012,
s. 156). Gjennom faktoranalysen er de 11 variablene justert i forhold til operasjonaliseringen.
De verifiserte settene med items er slatt sammen til 12 variabler i SPSS, der
gjennomsnittsverdien for alle items er vist pa variablene som metriske verdier. Disse er videre

benyttet i korrelasjons- og regresjonsanalysen.

4.4.2 Reliabilitetsanalyse

Reliabilitetsanalyse benyttes for a vurdere paliteligheten til et sett med items innad i en faktor,
og derav om en faktor er operasjonalisert pa en tilfredsstillende mate. Den indre konsistensen i
en faktor kan males med Cronbachs Alpha, og indikerer i hvilken grad man ville fatt de samme
resultatene med andre tilsvarende items. Cronbach alpha varierer fra 0 - 1, der 1 er hgy indre
konsistens og 100% av variansen er sann (Christophersen, 2012, s. 162). Resultatet av

reliabilitetsanalysene fremvises i faktoranalysen i kapittel 5.3.
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4.4.3 Univariat analyse

Univariate statistiske analyser viser deskriptiv statistikk med respondentenes svarfordeling pa
hvert enkelt spgrsmal (Jacobsen, 2015). Denne fordelingen ble presentert pa resultatsiden i
nettskjema, men det er ogsa gjennomfart statistisk analyse i SPSS — bade for & kontrollere og
for & fa frem den sammensatte statistiske fordelingen med flere muligheter. Dette er gjort for
alle demografiske spgrsmal i del 1 ved a vise den relative fordelingen i prosent (tabell 5), for a
vise fordelingen av turnoverintensjon fra del 2 (tabell 10), og for a se pa sluttarsaker og tiltak
fra del 4 (tabell 19).

4.4.4 Bivariat korrelasjonsanalyse

Bivariat samvariasjon er nar verdiene pa to variabler gar systematisk sammen, for a se om det
er de samme som velger en viss kategori som ogsa har tendens til & bestemt velge en annen
spesifikk kategori (Jacobsen, 2015, s. 331).

Jacobsen (2015) sier at ved korrelasjonsanalyser av kategoriske variabler opp mot ordinale
variabler bgr man sammenligne gjennomsnitt og standardavvik hos de ulike kategoriene
(Jacobsen, 2015). Dette er gjort for de univariate kategoriske fordelingene i del 1 og 2 opp mot
den ordinale variabelen som omhandler turnoverintensjon, nettopp for a se hvilke grupper som

har hgyest gjennomsnittlig score (figur 10, 11, 12, tabell 11, 12).

Videre er det kjort korrelasjonsanalyse pa de uavhengige variablene i del 3 ved a benytte det
statistiske malet Pearsons r, varierende fra -1 til 1, for nettopp & vise samvariasjon (Jacobsen,
2015). Her blir tommelfingerreglene om at +/- 0,3-0,5 er middels korrelasjon, alt under er svak
korrelasjon og alt over er sterk korrelasjon, benyttet i den videre analysen i kapittel 5 (Jacobsen,
2015). Pearsons r fungerer i utgangspunktet best pa metriske variabler, men det er med tiden
og med forskningen blitt mer akseptert & ha ordinale variabler med pearsons r (Jacobsen, 2015).
Likevel sa er de sammensatte variablene etter faktoranalysen pd metrisk maleniva, slik at

Pearsons r passer bra.

4.4.5 Multivariat regresjonsanalyse

Fordelen ved regresjonsanalyse i forhold til korrelasjonsanalyse er at det ikke kun avdekkes
hvordan det er samvariasjon, men hvorfor — det vil si at det avdekkes hvilke variabler som
forklarer og hvilke som blir forklart, noe som er essensielt nar en studie kartlegger
sammenhenger. | en multivariat regresjonsanalyse blir ikke bare effekten av en uavhengig

variabel forklart, men effekten av flere uavhengige variabler pa den avhengige (Midthg, 2007).
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Fordeler ved dette er et mer fullstendig forklarende bilde av virkeligheten, at beskrivelsen av
arsakssammenhengene  blir mer troverdige, at de beskrives relativt til andre
arsakssammenhenger, og det kan males grupper av variabler mot hverandre. Dette er gjort ved
a male effekten av de 12 uavhengige variablene hver for seg pa den avhengige variabelen

turnoverintensjon.

Den avhengige variabelen turnoverintensjon er malt pa kategorisk maleniva i
sparreundersgkelsen. Derfor er denne variabelen kodet om til ordinalt maleniva. Spgrsmalet
om respondentene har bestemt seg for & slutte innen de neste arene er kodet; har allerede sagt

opp =4, 0-1 ar = 3, 2-5 ar = 2 og har ikke bestemt meg enda = 1.

R? benyttes for & vurdere regresjonsmodellens forklaringskraft i sin helhet, der R? er forklart
varians. Dette sier noe om hvor mye av variasjonen i den avhengige variabelen som kan
forklares av de uavhengige variablene. R? er Pearsons r ganget med seg selv, og i motsetning
til Pearsons r som varierer mellom- - og 1, varierer R> mellom 0 og 1, der 1 er 100%. En hgy
R? tilsier at det meste av variasjonen til den avhengige variablen kan forklares med de
uavhengige variablene (Midtbg, 2007, s. 87). Justert R? for multivariate regresjonsmodeller er
en justert variant av R? for bivariate regresjonsmodeller, og vil veere lavere siden R? aldri vil
synke nar man legger til variabler i den multivariate regresjonsmodellen (Midtbg, 2007). Derfor

er det den justerte som benyttes i analysen.

Den standardiserte regresjonskoeffisienten Beta er benyttet som en felles referanseramme
basert pa variablenes standardavvik, og gar fra -1 til +1. Beta indikerer hvor mye endring i
standardavviket til den avhengige variabelen som kommer av en enhets endring i
standardavviket til en av de uavhengige variablene, nar de andre uavhengige variablene holdes
konstant (Midtbg, 2007).

4.5 Etiske avveininger

Det ligger i dette studieemnets natur at det vil vaere naerhet mellom student og populasjon siden
masterstudiet er erfaringsbasert. A studere egen organisasjon har bade sine fordeler og ulemper.
Ulempene er ofte «blinde flekker, slik at man ser kun det man vil se eller tror er rett (Jacobsen,
2015, s. 56). Slik kan narhet til bade tema og populasjon pavirke studentenes tilnaerming til
studien ved a prioritere, avgrense og tolke ulike funn subjektivt i forhold til egeninteresse
og/eller egen erfaring. Dette kan igjen pavirke studiens troverdighet. Likevel har fordeler ved

a studere egen organisasjon gitt sterre tilgang til populasjonen, bedre forstaelse for hvordan

Side 35 av 107



foreta utvalget og utforming av spgrreundersgkelsen, samt bedre forstaelse for hvordan den

empiriske konteksten pavirker funnene.

Selv om det er narhet mellom student og respondenter er det tilstrebet & holde en objektiv
tilnerming til studien, og som reduserende tiltak har den kvantitative metoden med
sparreundersgkelse medfart en starre distansering til respondentene enn hva intervju ville gjort.
Det samme gjelder utformingen av spgrreundersgkelsen ved at den er forankret i bade teori og

tidligere empiri, noe som muligens har redusert studentenes pavirkning pa respondentene.

Anonymitet er vurdert i alle ledd i utformingen av spgrreskjema (Jacobsen, 2015). Skjema
inneholder ikke spersmal om sarbare grupper som LGBT. Grunnet anonymitetshensyn
inneholder ikke skjema blant annet sparsmal om kjgnn eller ngyaktig alder. Skjema er sendt
inn til norsk senter for forskingsdata (NSD) (vedlegg 5). da dette var et krav fra
forskningsnemda pa Forsvarets hgyskole. Da skjema ikke inneholdt innsamling om persondata
var svaret fra NSD at de ikke trenge & vurdere det og kravet til FHS var oppfylt. Nettskjema fra
Universitet i Oslo ble brukt som innsamlingsplattform. Dette er en plattform som ikke samler

persondata- Dermed er krav til anonymitet oppfylt.

Noen ganger kan det veere utfordrende at en studie har en oppdragsgiver, spesielt hvis
oppdragsgiver finansierer studien (Jacobsen, 2015). Som nevnt i over palgper det ikke direkte
kostnader for arbeidsgiver at studien gjennomfares. Det antas at noen kostnader har indirekte
palgpt arbeidsgiver ved at respondenter delvis har besvart i arbeidstiden. Det er ogsa palgpt
arbeidstid for HR & fullfare lister og gjennom utsending av undersgkelsen fra Forsvarets
alarmsentral. Et grovt overslag er at de overnevnte elementene har kostet arbeidsgiver mellom
20-25 arbeidstider. | tillegg har studentene hatt til sammen 30 betalte studiedager pr semester

til & bruke pa studien. Studiepermisjon er regulert i statens personellhdndbok (Lovdata, 2023).

Det at Marinen ikke er oppdragsgiver er i s& mate positivt for studiens troverdighet, da
studentene ikke har blitt pavirket verken av et budsjett eller av oppdragsgivers meninger
(Jacobsen, 2015). Marinen stilte seg skeptiske til at studien ble gjennomfart, grunnet bade en
potensiell undersgkelsesfatigue i Marinen, men ogsa grunnet et pagaende prosjekt av FFI om
samme tema. Det er derfor mindre sannsynlig at oppdragsgiver har pavirket studien i

nevneverdig grad, verken den ene eller den andre veien.
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4.6 Undersgkelsens gyldighet

Operasjonalisering av variablene (vedlegg 7) er basert pa det teoretiske rammeverket som
fremstilt i kapittel 3. Det er likevel ikke alltid at slike operasjonaliseringer er helt korrekte, eller
at de maler det som er gnskelig & male. Validitet og reliabilitet er to begreper som benyttes for
a avdekke ulike malefeil som er gjort, angdende innsamling, bearbeiding og koding av data
(Midthg, 2007, s. 27). Undersgkelsens totale gyldighet bestdr av intern gyldighet,
begrepsmessig gyldighet, ekstern gyldighet og palitelighet (Jacobsen, 2015, s. 391).

4.6.1 Validitet

Indre validitet

Gyldighet blir ogsa omtalt som validitet og kan deles opp i indre og ytre validitet. Indre validitet
forteller om sparreskjemaet maler det vi gnsker & male, og begrepsmessig gyldighet faller inn
under dette (Jacobsen, 2015, s. 351). For & motvirke eventuell lav begrepsmessig validitet, gir
de dpne svaralternativene mulighet for at respondentene kan komme med egne kvalitative
formeninger som gar utenfor de faste spgrsmalene og svaralternativene. For a sjekke om
operasjonaliseringen dekker det teoretiske rammeverket er det benyttet flere pastander per

variabel.

For & teste den begrepsmessige validiteten er sparreskjemaet testet pa kollegaer i Marinen som
er utenfor populasjonen, men som likevel er like godt kjent med de kontekstuelle begrepene og
de samme arbeidsforholdene. Validering gjennom kollegaer knyttes gjerne opp mot begrepet
intersubjektivitet, og kalles for en teoretisk sjekk, der de empiriske begreper sjekkes mot de
teoretiske, og benevnes ogsd som gyldighet ved farste gyekast (Jacobsen, 2015, s. 354).
Tilbakemeldingene var at de forstod meningen med alle spgrsmalene og at oppbyggingen var
logisk, og den konstruktive tilbakemeldingen gikk mer pa skrivefeil og tekniske feil ved selve

utformingen av spgrreskjemaet.

En annen type validitetskontroll for a teste begrepsmessig validitet er & kjgre en faktoranalyse
for & teste konvergerende og diskriminerende validitet. Nar pastander som i utgangspunktet skal
male samme fenomen ikke korrelerer kalles dette konvergerende validitet. Nar pastander som
er ment & male ulike fenomener, heller ikke korrelerer, kalles dette diskriminerende validitet
(Jacobsen, 2015, s. 351). Dette er gjort for alle pastander i sperreundersgkelsens del 3, der

justeringer har blitt gjort for a sgrge for bedre validitet, resultatene er som vist i kapittel 5.3.
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En tredje type validitetskontroll for a teste begrepsmessig gyldighet er @ sammenligne studiens
funn med andre empiriske funn (Jacobsen, 2015, s. 357). Dette gjares i drgftingskapittelet, der

dokumentanalysene i kapittel 1 og 3 danner grunnlaget for sammenligningen.

Den kausale gyldigheten omhandler om korrelasjoner mellom variabler kan tolkes som
arsakssammenhenger (Jacobsen, 2015, s. 351). Samvariasjon er ikke ensbetydende med
sammenheng, og for a kartlegge kausale forhold er det tre krav som legges til grunn; arsak ma
komme fer virkning i tid, det ma vare samvariasjon mellom arsak og virkning, og det ma
kontrolleres for alle andre relevante variabler (Jacobsen, 2015, s. 358). Flere av arsakene i
studien kommer fgr virkning, samvariasjon mellom variabler testes i den bivariate
korrelasjonsanalysen, men kontroll for alle andre relevante variabler er utfordrende. Det er gjort
dette ved & gjennomfare regresjonsanalyse for & kontrollere for en tredje variabel, nar de andre
uavhengige variablene holdes konstant (Jacobsen, 2015, s. 363). Likevel kan det ikke utelukkes

at det finnes andre grunner til turnover enn de som fremkommer av denne studien.

Ytre validitet

Ytre validitet omhandler om funnene i undersgkelsen kan generaliseres fra utvalget til
populasjonen (Jacobsen, 2015, s. 351). Det endelige utvalget kan vaere underrepresentativt for
populasjonen, spesielt hvis frafall av respondenter medfarer frafall av interessante grupper,
eller at innslag av tilfeldige feil far en betydning. Studien benytter derfor frafallsanalyse for &
kartlegge om det har forekommet et systematisk skjevt frafall. Likeledes beregnes tilfeldige feil
og studiens ngyaktighet ved a benytte feilmargin, der signifikansnivaet er 5% (sikkerhetsniva
95%), og slingringsmonn kan da beregnes for a kunne generalisere fra utvalg til populasjon

(Jacobsen, 2015, s. 367). Frafallsanalysen fremlegges i kapittel 5.1.2.

Populasjonen i studien er offiserer med gradsniva OF1-3 som er ansatt pa fregatt, NSS, KNM-
T eller Marinestaben. Dette gjeor at studiens funn ikke kan generaliseres til & gjelde verken
offiserer ved disse avdelingene med annen grad, offiserer med lik grad i andre avdelinger, eller
spesialister i bade disse og andre avdelinger i resten av Marinen. Likevel kan det argumenteres
for at funnene muligens kan gjelde utenom populasjonen i undersgkelsen, siden konteksten og
arbeidsforholdene i Marinen er relativt like uavhengig av grad og avdeling. Sjegaende
avdelinger er mye borte uansett hvordan man vrir og vender pa det, og landavdelinger har lavere
inntekt grunnet en 8-16 jobb.
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Ambisjonen for undersgkelsen er at den skal veere relevant for alle offiserer i Marinen spesifikt,
og alle ansatte i Sjgforsvaret generelt. @nsket om generalisering til hele Marinen vil likevel

veere vanskelig siden utvalget ikke er tilstrekkelig representativt (Jacobsen, 2015).

4.6.2 Reliabilitet

Undersgkelser ma veere til a stole pa, de ma vere palitelige og reliable, og ikke inneholde feil
eller mangler (Jacobsen, 2015, s. 351). Reliabilitet dreier seg stort sett om hvor godt handverk
som er utfart, og om det er metodiske feller undersgkelsen har gatt i, for eksempel om det har
blitt stilt ledende spgrsmal eller at spagrsmalsstillingen har hatt en positiv eller negativ vinkling
(Jacobsen, 2015, s. 378). Siden sparreundersgkelsen er basert pa et teoretisk rammeverk som
er bygget opp av bade tidligere forskning pa AMO-modellen og tidligere empiriske studier av
FF1 og masteroppgaver med samme tema, kan utforming og sammensetting av spgrsmalene
lede til bestemte resultater. Dette er forsgkt & mitigeres gjennom de apne svaralternativene i del
4,

Noen ganger kan respondentene ha egeninteresse av a svare usant, og det bar utvises skepsis til
resultatene hvis respondenten har noe a vinne pa a svare det ene fremfor det andre (Jacobsen,
2015, s. 380). Siden det forskes pa egen organisasjon der jakten pa forbedring star sentralt, kan
det ikke sees bort ifra at respondentene har svart noe annet enn de egentlig mener for a oppna

egen vinning.

Samtidig er det benyttet svaralternativ med «vet ikke/vil ikke svare», for & ikke tvinge
respondentene til & svare noe de ikke vil svare pa, og dermed for & unnga darlige data. Det kan
ogsa veere en potensiell kilde til ungyaktighet at respondentene har svart i «hytt og ver», for a
bli fortest mulig ferdig. Miljget rundt respondenten kan ogsa ha pavirket respondenten til a
svare med «hodet et annet sted» ved a vere i helgemodus, siden SMS ble sendt ut fredag kl.

14. Det er ingen indikasjon i fritekstspgrsmalene at dette er tilfelle.

Tester av undersgkelsen i forkant gav en besvarelsestid pa 8 minutter, og dette var forventet a
vere nar nar respondentene skulle fylle ut. Data i nettskjema-rapporten viser at
gjennomsnittstiden for utfylling var 16 minutter. Dette kan tyde pa at respondentene har tatt seg
god tid til & svare, da temaet er noe som engasjerer dem, og at resultatene derav er mer til a

stole pa.
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For 4 teste reliabiliteten til selve datasettet, det vil si om operasjonaliseringen av begreper er
tilfredsstillende, er det kjart reliabilitetsanalyser pa alle variablene i del 3 ved & benytte

Cronbach’s Alpha-koeffisient. Reliabilitetsanalysene forklares i kapittel 5.3.
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5 Analyse

| dette kapittelet gjennomgas de empiriske dataene ved & analysere resultatene fra
sparreundersgkelsen. Kapittelet starter farst med a presentere frafallsanalyse av respondentene.
Deretter presenteres del 1 av sperreundersgkelsen med deskriptiv statistikk over
respondentenes demografiske data i en univariat analyse. Det samme gjgres med del 2 i
sparreundersgkelsen som omhandler turnoverintensjon. Deretter sees det naermere pa forholdet
mellom turnoverintensjon og de demografiske dataene, for a kartlegge om det er bestemte
grupper i utvalget som har hgyere turnoverintensjon enn andre. Videre presenteres del 3 av
undersgkelsen gjennom faktoranalyse, korrelasjonsanalyse og multivariat regresjonsanalyse.
Del 4, fritekstsvar presenteres som deskriptiv statistikk til slutt gjennom univariat analyse av
bade sluttarsaker og tiltak. Den kvalitative analysen av de apne spgrsmalene kommer i kapittel

6.2.

5.1 Univariat analyse

5.1.1 Demografiske data
Den demografiske oversikten i tabell 5 viser fordelingen av utvalget per gruppe, sortert fra

mest til minst.

Tabell 5 Demografiske data

Demografisk oversikt

Avdeling Grad Familie-/jobbsituasjon
Fregatt 46,0 % OF 3(0OK) 46,7% Gift/samboer 79,6 %
To-beseining 50,8 % OF2(KL) 16,8% Bamn 44,5 %
KNMT 29,2 % OF 1 (LT) 27,7% Ukependler 12,4 %
NSS 14,6 % OF 1 (Fen) 8,8% Linjeleder 46,7 %

Marinestaben 7,3 %

Bransje Alder Annen heyere utdanning
Operativ. 46,0 % 51-59 13,9 % Ja 43,1 %
Vapenteknisk 25,5 % 45-50 8,8 % Pégiende 10,2 %
Maskin 14,6 % 40-44 10,9 % Sivil master 82,2 %
Logistikk 6,6 % 35-39 16,1 % Militeer master 55%
Elektro 2,9 % 30-34 22,6 % Sivil bachelor 12,3 %
25-29 20,4 %
20-24 7.3 %

Pa avdelingsniva er utvalget ujevnt fordelt, 46% av utvalget tilhgrer fregatt, 29,2% tilhgrer
KNM-T, 14,6% tilhgrer NSS og 7,3% Marinestaben. Videre er kategorien bransje ogsa ujevnt
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fordelt, der 46% er operative, 25,5% Vapenteknisk, 14,6% Maskin 6,6% Logistikk og 2,9%
Elektro. Det hayeste gradsnivaet orlogskaptein (OK) star for 46,7% av utvalget, mens
kapteinlgytnant (KL) er representert med 16,8%, lgytnant (LT) med 27,7% og fenrik (Fen)
med 8,8%. Videre er respondentene i 30-arene og i sent 20-arene hgyere representert enn de
yngre og eldre. 79,6% av utvalget er gift eller har samboer, 44,5% har barn, 12,4% er
ukependlere og 46,7% er linjeledere med personalansvar. Over halvparten av respondentene,
53,3%, har tatt eller holder pa a ta annen hgyere utdanning etter krigsskole-bachelor. Av
denne halvparten er 5,5% masterutdanning gjennom FHS Stabsskolen, 82,2% er
masterutdanning gjennom sivile utdanningsinstitusjoner, og 12,3% er bachelorutdanning

gjennom sivile utdanningsinstitusjoner.

5.1.2 Frafallsanalyse

Frafallet i en undersgkelse er alle de vi gnsker & forske pa, til de vi faktisk sitter igjen med
(Jacobsen, 2015). Frafall 1 er de som faller fra grunnet feil eller ufullstendige lister. Vi gar fra
teoretisk populasjon til faktisk populasjon (Jacobsen, 2015). Frafall 2 er det som faller fra
grunnet et utvalg. Dette utvalget kan veere tilfeldig, systematisk tilfeldig, eller gruppevis

utvelgelse (Jacobsen, 2015).

Tabell 6 Oversikt over populasjon

Teoretisk Faktisk populasjon etter Antall svar etter

populasjon (etter at frafall 1 frafall 3
utvalget er foretatt)

272 N=260 n=137

Svarprosent 52,7%

Note: frafall 2 er ikke tatt med grunnet tilpassing av metoden

Registeret mottatt fra HR inneholdt totalt 272 navn. Dette er var teoretiske populasjon etter at
vi har foretatt utvalg pa grad, utdanning og avdeling (Jacobsen, 2015). A foreta utvalget for den
teoretiske populasjonen er en tilpassing av metoden grunnet Marinen sin beskaffenhet der
enkelte avdelinger er skjermet og gir ikke ut personellinformasjon.

Var manuelle gjennomgang av den teoretiske populasjonen fjernet 12 navn som studentene har

forstehandskunnskap om at er personell som jobber i andre avdelinger, utenlandske

utvekslingsoffiserer eller personer som har sluttet i Marinen. Etter frafall 1 var gjenstaende
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faktisk populasjon (Jacobsen, 2015) N=260 som alle mottok SMS med link til spgrreskjema fra
Forsvarets alarmtjenester. SMS ble sendt ut en fredag ettermiddag klokken 14:32. Etter et dggn
var det oppnadd 40% svar. Undersgkelsen ble stengt lgrdag uken etterpa med n=137. Dette gir
en total svarprosent pa 52,7%, noe som ansees som en tilfredsstillende svarprosent etter
tommelfingerregelen om at over 50% er tilfredsstillende (Jacobsen, 2015, s. 351). Det er ikke
sendt ut purring, da dette var et premiss fra Marinens ledelse for a fa tillatelse til & gjennomfare

undersgkelsen. Grunnlaget for dette premisset er & minimere undersgkelsesslitasjen i Marinen.

4 personer svarte «annet» pa avdeling, men faller pa andre mater under studien og har derfor
blitt tatt med videre i analysen. Detaljer om hvordan de har blitt kodet inn i SPSS star i kapittel
5 (analyse).

Frafall 3 kan bero pa at man ikke gnsker & gjennomfare undersgkelsen, glemmer det, eller ikke
fullferte (Jacobsen, 2015).Vi har ikke tall pA hvor mange som startet pa undersgkelsen men
ikke fullfgrte. Grunner til at man ikke gnsker a gjennomfare kan vere undersgkelsesslitasje
eller at man faler det ikke nytter eller er usikker pa anonymiteten (Jacobsen, 2015).

Svarprosent alene er ikke avgjgrende om studien er representativ. Dersom det er systematisk

skjevt frafall har det stor betydning (Jacobsen, 2015).

Tabell 7 Frafall fordelt pa avdeling

Populasjon Avdeli " Ise i Antall svar Avdelingsvis Prosentvist
Avdeling Avdelingsvis VOCINESSTOITESC L fordelt pa prosentandel frafall fordelt
prosent av Marinen . . .
antall avdeling av svar pa avdeling
Annet 4 2.90 %
Marinestaben 15 5.80 % 10 7.30 % 33.30 %
KNM-T 80 30.80 % 40 28.50 % 50.00 %
NSS 33 12.70 % 20 14.60 % 39.40 %
Fregatt 132 50.80 % 63 46.00 % 52.30 %

Note: N=260, n=137, 4 personer svarte «annet» pa avdeling.

Tabell 7 viser at differansen pa frafall er nesten 20% mellom Marinestaben og Fregatt.

Likevel blir ikke dette blir vurdert til & veere systematisk da svar er mottatt fra alle avdelinger.
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Tabell 8 Frafall fordelt pa grad

Populasjon Populasionsstorrelse Antall svar Gradsvis Prosentvist
Grad antall fordelt P ‘], fordelt pi  prosentandel frafall fordelt
o fordelt pa grad o
pa grad grad av svar pa grad
OF1 Fen 30 11.50 % 12 8.80 % 60.00 %
OF1 Lt 76 29.20 % 38 27.70 % 50.00 %
OF2 Kl 62 23.80 % 23 16.80 % 62.90 %
OF3 Ok 92 35.40 % 64 46.70 % 30.40 %

Note: N=260, n=137

Tabell 8 viser at OF3 har lavere frafall med 30,4% en OF2 som har 62,9% frafall og OF1 Fen
har 60% frafall. Dette kan ha sammenheng med lavere frafall hos landavdelingene, siden

gjennomsnittsgraden her er hgyere enn hos de sjggaende enhetene.

Oppsummering frafallsanalyse
Svarprosenten pa undersgkelsen er 52,7% noe som ansees som god siden vi er over 50% uten
a ha sendt ut purring (Jacobsen, 2015). Frafallsanalysen viser at det ikke er systematisk frafall

pa grad eller avdeling.
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Konfidensniva

Ved 90% sikkerhet kan vi ta feil i ett av ti tilfeller - men med 99% sikkerhet kan vi bare ta feil
ett av hundre tilfeller (Jacobsen, 2015). Dette betyr at et konfidensniva pa 95% medfarer at de
empiriske funnene i utvalget vil gjelde for 95% av gangene. Den totale feilmarginen er lav som
vist i tabell 9 grunnet et hgyt antall besvarelser. Men feilmarginen i Marinestaben er relativt
hgy grunnet stgrrelsen pa staben (Jacobsen, 2015), selv om de har lavest frafall som vist i tabell

7.

Tabell 9 Feilmargin totalt og fordelt pa avdeling

Konfidensniva / 20 % 95 % 99 %
Avdeling Feilmargin Feilmargin Feilmargin
Populasjonen totalt  4.80 % 5.80 % 7.60 %
Marinestaben 15.10 % 17.90 % 23.50 %
KNM-T 9.20 % 11.00 % 14.40 %
NSS 11.60 % 13.80 % 18.10 %
Fregatt 7.50 % 8.90 % 11.70 %

5.1.3 Turnoverintensjon

Oversikten i tabell 10 viser fordelingen av utvalget basert pa turnoverintensjon.

Tabell 10 Turnoverintensjon

Turnoverintensjon

Vurderer a slutte ila 5 ar Har bestemt seg for 3 slutte Jobbsgkende
la 75,9 % Allerede sagt opp 5,8 % Aktivt jobbsgkende 23,1%
Nei 13,9% llalar 14,4 % Har profil pa LinkedIn 55,5 %
Vet ikke 10,2 % lla 2-5 ar 20,2 %

Har ikke bestemt seg 59,6 %

75,9% har vurdert a slutte i lgpet av de neste 5 arene, 13,9% har ikke vurdert a slutte, mens
10,2% ikke vet. Av de 75,9% som har vurdert a slutte, har 59,6% ikke bestemt seg enda om de
skal slutte, 20,2% har bestemt seg for a slutte innen 2-5 ar, 14,4% har bestemt seg for a slutte
innen 1 ar og 5,8% har allerede sagt opp. Av de 75,9% som har vurdert a slutte har 55,5% profil
pa LinkedIn og 23,1% aktivt jobbsgkende.
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5.2 Bivariat fordelingsanalyse

5.2.1 Grupper med hgyest turnoverintensjon
Figur 10 viser de som har svart at de har bestemt seg for & slutte innen 1 ar.

Figur 10 Grupper med turnoverintensjon innen 1 ar

Har bestemt seg for a slutte innen 1 ar (n=15)
Er aktiv jobbsgkende 47%

Ikke ekstra hoyere utdanning 47%

Har eller holder pa med hoyere utdanning %

Ikke ukependler 67%
Har bam
Gift eller Samboer 80%
OF 3 (OK) 20%
OF 2 (KL) 27%
OF 1 (Leytnant) A
Logistikk 13%
Operativ %
Skipsteknisk 20%
Vapenteknisk 27%
Tobesetning 40%
Ikke pa tobestening
Annet
Marinestaben
KNMT
NSS
Fregatt

0% 10% 20% 30% 40% 350% 60% 70% 80% 90%

Tabellen viser at over halvparten er pa fregatt og 40% er pa tobesetning. 40% er operative, 53%
er Lt, 67% er ikke ukependler. 47% er aktiv jobbsgkende og 40% har eller holder pa med hayere

utdanning. Mindretallet har barn, 80% er gift eller har samboer.

De som har bestemt seg for a slutte er ikke en homogen gruppe. De er relativt unge i grad, og
mange er pa to-besetning pa fregatt. Selv om de har bestemt seg for & slutte er bare halvparten
aktiv jobbsgkende. Selv om de ikke er aktivt jobbsgkende, kan det eksempelvis bety at

planlegger a studere- men dette har vi ikke data om. De fleste er ikke ukependler, men det betyr
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ikke at de er originalt fra Bergens-omradet. Den 1/3 som er ukependler kan tenkes at de ikke
gnsker a pendle.

Figur 11 viser de som allerede har sagt opp.

Figur 11 Grupper som har sagt opp

Har allerede sagt opp prosentvis n=6
Er aktiv jobbsokende

Ikke aktiv jobbsekende 3307
Ikke ekstra heyere utdanning LT

Har eller holder pd med heyere utdanning 679%
Ikke vkependler I I
Har barn I Y. W
Gift eller Samboer jo%e |
OF 3 (OK) 67%
OF 1 (Loytnant) 330
Operativ I Y T

Vapenteknisk 33%
Tobesetning 179
Ikke pa tobestening 179

ENMT L
NSS 33%
Fregatt 3304

0% 10% 20% 30% 40% 50% 609 70% 80% 90% 100%

Figur 11 viser at alle er gift eller har samboer, 83% er ikke ukependler, 67% har eller holder

pa med hgyere utdanning i tillegg til krigsskole. 67% har barn, er OF3 og er operativ bransje.

Av de totalt 21 som har sagt opp, eller bestemt seg for a slutte innen et ar er fordelingen som
felger. 10 er operative, 6 er VT, men bare 3 stk er skipsteknisk. 7 av de 21 er OF3. Denne
skeivfordelingen kan veere fordi det er flere operative og VT som har besvart undersgkelsen,
men siden vi ikke har data pa frafall fra bransje kan ikke dette valideres. Det kan likevel antas
at den som er mest sannsynlig a bli en del av turnoverstatesikken er operative med barn, med

hagyere utdanning, ikke pendler og er gift eller har samboer.
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Figur 12 viser de 42 som allerede har sluttet og de som sier de har bestemt seg for a slutte

innen de neste 5 arene.

Figur 12 Grupper som har sluttet eller bestemt seg for & slutte neste 5 ar

Sluttet eller bestemt seg a slutte neste 5 ar n=42

Er aktiv jobbsekende
Har eller holder pa med heyere utdanning
Ikke ukependler

Har barn

Gift eller Samboer
OF 3 (OK)

OF 2 (KL)

OF 1 (Loytnant)

OF 1 (Fenrik)
Logistikk

Operativ
Skipsteknisk
Vapenteknisk
Tobesetning

Ikke pé tobestening
Marinestaben
KNMT

NSS

Fregatt

Av de 42 som har sluttet eller bestemt seg for a slutte neste 5 ar har eller holder 48% pa med

hagyere utdanning. De fleste har barn og
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er gift eller samboer. 38% er OF3, halvparten av de 42

er pa fregatt, og de fleste er ikke pa to-besetning.

Det kan ikke sies noe sikkert om bransje da det mangler frafallsdata pa denne kategorien. Det

er ikke noen kategorier som skiller seg
undersgkelsen.

seerskilt ut fra de andre i forhold til svarprosenten pa
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Turnoverintensjon og karrieremuligheter

Nar man ser pa Turnoverintensjon og Karrieremuligheter opp mot kategoriske variabler far man
gjennomsnittsverdien for undergruppene, som viser hvor enig eller uenig snittet er i pastander
fordelt pa variabler. Pa spgrsmalet «Jeg vurderer eller har vurdert & slutte i Marinen neste 5
ar» svarte 104 ja. De kom videre til en mer detaljert spgrsmalsbank. For & fa med snittet i
populasjonen er de som svarte «nei» kodet inn som «0, Har ikke vurdert & slutte». Dette gir oss

snittet pa hele N=137 i fglgende tabeller.
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Som vist i tabell 11 har ansatte i NSS, lgytnanter, og de uten barn noe hgyre turnoverintensjon.
Nar alder og tjenestetid er gkende er turnoverintensjon nedadgaende. Ukependlere har nesten

dobbelt sa stor turnoverintensjon som de som ikke er pendler. De som er aktiv jobbsgkende har

hgyere turnoverintensjon en de som ikke er jobbsgkende.

Tabell 11 Gjennomsnitt for grupper som har sluttet eller bestemt seg for & slutte neste 5 ar

Har du bestemt deg for & slutte ila neste 3 &r7

Hvilleen awvdeling tilherer du? Mean n |Erdu gift, sller har samboer? Mean n
Fragatt 128 85 |I= 1.30 104
MES 1,75% 20 |Na 1.11 28
ENMT 1,02 41 |Er du foresatt for barn? Mean n
Marinestaben 1,00 10 |Ja 1,20 T6
Er du pi to-besstningssloros? Mean n [MNai 1.34% 61
Ja 1,29 34 |Er du vkependler? Mean n
Mei 1.26 31 1= 2,12% 17
Hvilken bransje titharer du? Mean n [MNai 1,14 120
. . Har du, eller holder pi & ta, annen hevers
zlonizk 22 LT e N
Vapentslnisk L. 3 vtdanning i tillegg til Krigsskole-bachalor? Mean o
Blripstalonizk Maskin 1.24 21 1= 142 39
Oiperativ 1.35 65 |Nal 1,08 G4
Logistilkd: 0,91 11 |Pisiends 143 14
. \ o Har du vordert, eller vurderer du 3 shutte
Hrilken grad har du? Mean n . . . Mean n
Marinen innen da
OF 1 (Fanrilk) 0,75 12 |Vat ilcka 0,00 14
OF 1 (Levtnant) 1,58% 38 |Na 0,00 15
OF 2 (KL} 1,30 23 |12 1.66 104
OF 3 (0K} 1.16 64  |Er du alctiv jobbealcendaT Mean n
Hvwa er din alder? Mean n |MNai 146 30
20-24 1,00 10 |12 2.33= 24
25-2% 1,50 28 |Har éu profil pi LinkedInT Mean n
30-34 1.52 31 1= 1.55% Th
35-39 141 22 |Ha 0,50 61
40-44 1.27 15
45-50 0,75% 12
51-59 0,70% 19
Hvwa er din tjenestid totalt i Forsvarst Mean a
(antall i, inlludert verneplilct)
1-4 0.62% 8
3-8 1.55 31
10-14 143 21
15-1% 1.35 25
20-24 1.23 13
25-29 1,00% 15
30-34 0,50% 8

Note: O=har ikke vurdert & si opp. 4=Har allerede sagt opp. n<6 er stroket. N=137

Note: * Omtalte punkt
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Tabell 12 viser hvor enige pa skala fra 0-5 respondentene er i pastanden «Jeg er forngyd med

karriere- og utviklingsmulighetene som finnes i Marinen i dag».

Tabell 12 Gjennomsnitt for gruppers karriere- og utviklingstilfredshet

Jeg er forneyvd med karriere- og utviklingsmulighetene som finnes i Marinen i dag

Hvilken bransje tilherer du? Mean n

Vapenteknisk 7 = 16
skipsteknisk Maskin 219 21
Operativ 240 65
Logistikk 245 11

Hvilken grad har du? Mean &

OF 1 (Fennik) 3 00** 12
OF 1 (Leytnant) 234 38
OF 2 (KL) 230 23

OF 3 (OK) 233 64
Har du vurdert. eller vurderer du a slutte 1 Mean a

Marinen innen neste 5 ar

Vet ikke 335 == 14
Net 279 19
Ja 218 104
HM du bestemt deg for a slutte 1la neste 5 Mean n

;IIM ikke vurdert a s1 opp 3 00%* 13

Har ikke bestemt meg enda 227 62
2-5ar 2.14 21

0-1ar 1.87 15
Jeg far gcd. stotte fra N1 i min Mean a

karriereutvikling

Svart uenig 1.96% 73

Delvis uenig 763 32

Verken enig eller uenig 333 12

Delvis enig 7 69 13

Note: 0=Vet ikke/vil ikke svare. 5=Svzert enig i pastanden. n=6 er streket. N=137

Note: ** Hey verdi *Lav verdi
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Tabellen viser at vapenteknisk, fenriker og de som ikke har vurdert a si opp er mest fornggd
med karriere- og utviklingsmuligheter. De som er minst fornggd er maskin og elektro, de med
kapteinlgytnantsgrad, de som har bestemt seg for a si opp neste aret og de som opplever at de
far darlig stette fra HR (N1).

5.3 Faktoranalyse
Det er gjennomfart flere faktoranalyser for & se sammenhenger mellom ordinale pastander

(items) og variabler (faktorer).

Det ble forst forsgkt a kjare én felles faktoranalyse for alle spgrsmalene (Q25-Q69). Dette
medfarte at flere items fikk ladning pa flere faktorer enn hva som var opprinnelig tenkt utfra
operasjonaliseringen av spgrreskjemaet (tabell 4). Konkrete eksempler diskuteres fortlgpende i
analysene. Studiens kontekst har ekskludert enkelte emner av. AMO-modellen slik som
rekruttering og trening under Ability. Dette kan ha medfgrt at operasjonaliseringen av det
teoretiske rammeverket har pavirket bade dimensjonene A, M og O, samt fatt variablene og
delkomponentene til & flyte inn i hverandre. Eksempelvis sa er Q28 Min avdeling stgtter at man
tar sivil hagyere utdanning ved siden av jobb og Q56 Jeg far god stette fra min linjeleder i min
karriereutvikling relativt like ved at de omhandler stgtte fra narmeste leder i1 egen

karriereutvikling. Likevel er de i operasjonaliseringen fordelt inn i:

A 2> Karriere- og utvikling = Hayere utdanning

O =2 Statte fra HR =2 Linjeleder

Dette kan forklare at flere items fikk ladning pa en faktor de i utgangspunktet ikke tilhgrer
fremfor sin egen, eller pé flere faktorer enn kun den de var tiltenkt. Eksempelvis fikk Q46 A
oppleve nye og/eller spennende ting motiverer meg til & fortsette a jobbe i Marinen ladning pa
2 faktorer. Det ble derfor bestemt a kjgre tre faktoranalyser, en for hver dimensjon, A, M og O,
i den hensikt & teste den begrepsmessige gyldigheten. Dette ble ansett som ngdvendig for &
kunne skille faktorene tilstrekkelig, siden AMO-modellen, den empiriske konteksten og
operasjonaliseringen gjorde variablene mer like. KMO-verdien for alle pastander i den ferste
faktoranalysen ga score pa .67, og de resterende faktoranalysene ga alle verdier over .5, noe
som indikerer at de egner seg for faktoranalyse (Christophersen, 2012, s. 156). Der justeringer
I items er blitt gjort, enten endret eller fjernet er det kjart ny faktoranalyse for dimensjonen, og

det er de nyeste faktorladningene som representeres i tabellene.
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5.3.1 Faktoranalyse for Ability-dimensjonen

Tabell 13 viser faktoranalysen for ability-dimensjonens variabler og spgrsmal.

Tabell 13 Faktoranalyse av ability-dimensjonen

Faktoranalyse av Ability

V13

Karriere V12 Utvikling

Q25: Marinen har tilstrekkelig kapasitet til a holde
karrierefremmende kurs
(Eks: LMOPS, MM-kurs, Vapentekniske kurs) 79
Q26: Min avdeling kan avse meg til kurs nar disse
gjennomferes 68
Q27: FHS har tilstrekkelig kapasitet til & gi heyere
utdanning til offiserer som ensker 70
Q28: Min avdeling stetter at man tar sivil heyere utdanning
ved siden av jobb 34
Q29: Jeg er forneyd med mine muligheter for opprykk i grad

75
Q30: Jeg synes min bransjes karriere- og tjenesteplaner er
gode 83
Q31: Jeg er forneyd med karriere- og utviklingsmulighetene
som finnes i Marinen i dag 89
Cronbach’s Alpha 78 54

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Faktoren V1 Karriere og utvikling omhandler respondentenes muligheter for karriere og

utvikling. Som navnet tilsier bestar denne variabelen av to fenomener, som i utgangspunktet

ble kategorisert som det samme. Det ble benyttet syv items for & male fenomenet, Q25-Q31.

Faktoranalysen fanget opp at det er to fenomener som males, og foreslo dermed to faktorer

fremfor en. Dette ble gjort, ved a stryke V1 og opprette to nye; V12 Utvikling bestaende av

Q25-28 og V13 Karriere bestaende av Q29-31.
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Under V12 Utvikling hadde tre av fire items faktorladning pa rundt .7, fra .68-.79, noe som viser
sterk korrelasjon. Item Q28 hadde en meget lav ladning pa .34 og skilte seg ut. Det ble vurdert
a slgyfe denne, men siden analysen forholder seg til egenkrav om faktorladning pa .3 er den
likevel tatt med. Det var ogsa viktig a inkludere denne siden itemsene maler fenomenet pa to
ulike organisatoriske nivaer. To av dem maler Marinens og Forsvarets kapasitet til a bedrive
utvikling, og to maler avdelingens statte til & gjennomfare utvikling. Hadde den blitt fjernet
kunne dette fort til ubalanse i faktoren. For V13 Karriere hadde alle tre items akseptable
faktorladninger pa .75-.89. Reliabilitetsanalysen for V1 Karriere og utvikling med 7 items viste
en Cronbach’s Alpha-verdi pa .67. Ved a splitte variabelen i to faktorer ble de nye Cronbach’s
Alpha-verdiene .54 for V12 Utvikling og .78 for V13 Karriere. Dette kan tyde pa at
paliteligheten til V13 Karriere er sveert god, mens den er noksa darlig for V12 Utvikling, noe

som kan muligens forklares av den lave faktorladningen til Q28.
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5.3.2 Faktoranalyse for Motivation-dimensjonen

Tabell 14 viser faktoranalysen for motivation-dimensjonens variabler og sparsmal.

Tabell 14 Faktoranalyse av motivation-dimensjonen

Faktoranalyse av Motivation

¥2
Jobh-
hjem-
konfli

kt

vi
Lenn

V14
Inst.
Post.
mot

Y15
Yrkes
motiv
asjon

¥s
Jobbti
Ifreds

het

v7
Arbeids
press

Q72: *Motivasjonen min for 4 jobbe i Marinen er [KKE
negativt pdvirket grunnet tiden jeg er borte fra hjemmet

Q33: Marinen tilrettelegger arbeidet for meg i forhold til
mitt hjemme- og familieliv

Q34: Ved egen eller naer families sykdom og-eller krise
har arbeidsgiver tilrettelagt pd en god mite

(eks velferdspermisjon, tilpasset tjeneste,
hjemmekontor)

Q35: Jeg er forneyd med lennen min (grunnlenn)

Q36: Jeg er forneyd med inntekten min (grunnlenn +
tillegg)

Q37: Jeg er forneyd med inntekten min ift militere
tilsvarende bransjer (andre DIFer)

g1

B2

60

Q38: Jeg er forneyd med inntekten min ift sivile
tilsvarende bransjer

Q39: Jeg er forneyd med eksisterende
kompensasjonsavialer og -ordninger

Q40: Jeg er forneyd med lennsutviklingsmulighetene i
Marinen

Q41: A veere en del av noe sterre enn meg selv
motiverte meg til  begynne i Marinen

Q42: A veere en del av noe sterre enn meg sely
motiverer meg til & fortsette 4 jobbe i Marinen

0Q43: God inntekt motiverte meg til 4 begynne i Marinen

Q44: God inntekt motiverer meg til & fortsette 4 jobbe i
Marinen

Q45: A oppleve nye og/eller spennende ting motiverte
meg til & begynne i Marinen

Q46: A oppleve nye og/eller spennende ting motiverer
meg til & fortsette & jobbe i Marinen

Q47: Jeg er forneyd med jobben min i dag

Q48: Jeg tror jeg er fornevd med jobben min i
Forsvaret, slik jeg ser den for meg om 5 dr

QS{}; Jeg har et godt arbeidsmilje rundt meg i dag

QSEE Jeg har givende arbeidsoppgaver i dag

g1
42

36

.63

.66

78

79

63

71

A0

B2
2

B3

.60

.65

79
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V2 Vs
V14 Y15 .
Jobb- Jobbti V7
¥3 Inst.  Yrkes
hjem- . Ifreds Arbeids
Lenn Post. motiv
konfli het press
mot  asjon

Kkt
(Q53: Jeg har for mye 4 gjore 92
Q54: Jeg har for mange hatter (for mange roller) &8
31 i _ wesE &
Q73: *Jeg har IKKE tilstrekkelig med tid til 4 gjere alle
arbeidsoppgavene mine 90
Cronbach’s Alpha A9 71 71 .03 .64 BT

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 14 iterations.

* Spersmdl som er omkodet

Giennemstrek er sparsmil som er fjernet

Faktor V2 Jobb-hjem-konflikt bestar av 4 items og omhandler motivasjon opp mot tid borte fra
hjemmet og tilrettelegging fra arbeidsgiver sin side ved behov. Q33-34 viste ladninger pa .67
0g .57, noe som er litt lavt pa sistnevnte. Q32 derimot viste -.66, noe som indikerer at spgrsmalet
maler speilvendt av de andre itemsene i faktoren. Det ble kopiert en ny item utfra Q32, der
sparsmalet ble omgjort fra Motivasjonen min for & jobbe i Marinen er negativt pavirket grunnet
tiden jeg er borte fra hjemmet til Motivasjonen min for & jobbe i Marinen er IKKE negativt
pavirket(...). Den samme Likert-skalaen ble benyttet, men svarene ble speilet, eksempelvis
respondenter som hadde svart «1 sveert uenig», ble omkodet til & na svare «5 svart enig». Etter
den nye faktoranalysen ble faktorladningen for Q33 og 34 forhgyet noe, og for det nye itemet
Q72 gikk ladningen fra negativ til positiv og gkte til .71. Reliabilitetsanalysen ble kjagrt med
gammel Q32 og ny Q72, og Cronbach’s Alpha-verdien til V2 endret seg drastisk fra -.13 til .49.
Det understrekes likevel at verdien er lav, og variabelen ma analyseres videre med forsiktighet.

Faktor V3 Lann er noksa homogen bade med innhold i sparsmal og score i analysen, der 4 av 6
items scorer over .60. Til tross for de laveste verdiene pa .36 og .42 ble ikke disse fjernet, og

Cronbach’s Alpha-verdien er pa .71, noe som gjar faktoren ganske bra likevel.

Faktor V4 Jobbattraktivitet omhandler respondentenes motivasjon for a jobbe i Marinen, ved

oppstart og i dag, og skilles pa de tre ulike motivasjonstypene forklart i kapittel 3.3. Noe

forenklet kan to av disse sammenlignes med indre motivasjon og den siste med ytre motivasjon.
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Derfor er det ikke uventet at analysen foreslo a fordele denne over to faktorer. Dette ble gjort,
herunder V14 Inst.Post.Mot (Institusjonell postmoderne motivasjon) og V15 Yrkesmessig
motivasjon. Etter den nye faktoranalysen ble faktorladningingene bade sterre og mindre.
Reliabilitetsanalysen for den opprinnelige V4 Jobbattraktivitet med 6 items viste en Cronbach’s
Alpha-verdi pa .56. Ved a splitte variabelen i to ble de nye Cronbach’s Alpha-verdiene .71 for
V14 Inst.Post.Mot og .63 for V15 Yrkesmotivasjon, noe som er tilfredsstillende for

paliteligheten.

Faktor V5 Jobbtilfredshet med 2 items omhandler hvorvidt respondentene er forngyd med
dagens jobb, og antatt tilfredshet om 5 ar. Faktor V6 Indre motivasjon med 4 items dreier seg
om hvorvidt godt arbeidsmiljg og givende oppgaver er viktige for respondentene, og om disse
forholdene er tilstede. Alle disse 6 faktorladningene var relativt lave, fra under supressgrensen
pa .20 til 0.64 pa det hgyeste. Siden Q50 og Q52 fra V6 Indre motivasjon omhandler hvorvidt
man har godt arbeidsmiljg og givende oppgaver ble disse flyttet over til V5 Jobbtilfredshet
sammen med Q47 og Q48. Gjenstaende V6 Indre motivasjon som inneholdt Q49 og Q51 ble
slettet i sin helhet. Siden flere items ble tilfart faktoren kan denne sammenslaingen kan ha hevet
paliteligheten. Reliabilitetsanalysene fer og etter ssmmenslaingen viser Cronbach’s Alpha pa

.53 og .41 for de gamle V5 og V6, mens den nye V5 har fatt en gkt verdi pa .64.

Faktor V7 Arbeidspress med 3 items omhandler opplevd arbeidspress i form av & ha for mye a
gjere, for mange roller og for liten tid. Q55 om for liten tid er spurt i motsatt perspektiv, for a
bryte opp om «a huke av i en fei». Dette resulterte i en betydelig faktorladning, men dog negativ
pa -.76. Pa lik linje som med Q32 i V2 ble det kopiert en ny item utfra Q55, der sparsmalet ble
omgjort fra Jeg har tilstrekkelig med tid til & gjgre alle arbeidsoppgavene mine til Jeg har IKKE
tilstrekkelig med tid (...). Den samme Likert-skalaen ble benyttet, men svarene ble speilet,
eksempelvis respondenter som hadde svart «1 sveert uenig», ble omkodet til & nd svare «5 svaert
enig». Etter den nye faktoranalysen ble faktorladningen for Q53 og 54 noe forhgyet, og for det
nye itemet Q73 gikk ladningen fra negativ til positiv og gkte til .90.

Reliabilitetsanalysen ble kjart med gammel og ny item, og Cronbach’s Alpha endret seg fra

-.67 til .87, noe som er tilfredsstillende.
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5.3.3 Faktoranalyse for Opportunity-dimensjonen

Tabell 15 viser faktoranalysen for opportunity-dimensjonens variabler og spgrsmal.

Tabell 15 Faktoranalyse av opportunity-dimensjonen

Faktoranalyse av Opportunity

Y8 Ve

Stotte fra Organisa-

toriske

HR
policyer

¥10

Regler og
prosedyrer

Vil
Lederadferd

Q56: Jeg far god stette fra min linjeleder i min
karriereutvikling

57: Medarbeidersamtalen er nyttig for min
karriereutvikling i bade Marinen og i Forsvaret
58: Jeg far god stette fra N1 1 min karrereutvikling 86
59: Jeg far god stotte fra HR-huset i min
karriereutvikling

(60: Lean Manning Concept er drsak til jobb-hjem
konflikt, ved at jeg ma gjesteseile-jobbe ekstra

21k

39

T8

B

(61: Lean Manning Concept er arsak til hayt

arbeidspress, ved at jeg ma innta flere roller enn jeg B6
skal/jobbe ekstra

62: Lean Manning Concept er arsak til darlige

karriere- og utviklingsmuligheter, grunnet T3
personellmangler

63: Lean Manning Concept er arsak til gode karriere-
og utviklingsmuligheter, grunnet personellmangler
(64: Beordringssystemet gir gode karriere- og

56

utviklingsmuligheter

(65: Seknadssystemet gir gode karriere- og
utviklingsmuligheter

Q66: Seknadssystemet for internasjonale stillinger gir
gode karriere- og utviklingsmuligheter

Q67: Min nermeste leder/linjeleder har tilstrekkelig
kompetanse for i statte meg (Eksempelvis i
karriereutvikling, lennsutvikling og familizr tilpassing)
Q68: Min nermeste leder/linjeleder er motivert for 4
stette meg (Eksempelvis i karriereutvikling,
lonnsutvikling og familizr tilpassing)

Q69: Min nrmeste leder/linjeleder har tilstrekkelig
myndighet til 4 stotte meg (Eksempelvis 1
karriereutvikling, lennsutvikling og familizr tilpassing)

A3

.B5

B3

B0

14

Cronbach’s Alpha 0.6% 0.76

.66

.73

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 5 iterations.

b. 83 pd V11 Lederadferd
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Faktor V8 Statte fra HR med 4 items omhandler stgtte til de ansatte opp mot karriereutvikling
fra de ulike HR-nivaene i Marinen og Forsvaret. Q56 har veldig lav faktorladning pa 0.213,
som er langt under studiens krav om 0.3. Q56 fikk hgy ladning, .83, pa V11 Lederadferd, som
ikke var overraskende siden Q56 omhandler stagtte fra naermeste leder. Dermed er itemets
tilhgrighet til kategorien leder verifisert med faktorladning pa V11. For praktiske formal blir
den lave faktorladningen presentert i tabell 15, men ladningen pd V11 nevnes i noter.

Reliabilitetsanalysen ga en bra score pa Cronbach’s Alpha pa .69.

Videre har faktor V9 Organisatoriske policyer, V10 Regler og prosedyrer og V11 Lederadferd
stort sett gode faktorladninger, alle langt over .3. Disse faktorene er pa lik linje med V3 Lann
relativt konstante pa a8 male samme fenomen innenfor sine respektive faktorer, og dermed fikk

de sta slik de er. Cronbach’s Alpha pa mellom .66 og 0.72 ansees a veere bra.

5.3.4 Oppsummering av faktoranalysene

De 11 variablene V1-V11 er blitt noe justert etter faktoranalysene. V1 Karriere- og utvikling er
erstattet med to variabler, V12 Utvikling og V13 Karriere. Det samme gjelder V4
Jobbattraktivitet, som er erstattet med V14 Inst.Post.Mot og V15 Yrkesmotivasjon. V6 Indre
motivasjon er fjernet i sin helhet, unntatt tilhgrende Q50 og Q52, som er blitt integrert inn i V5
Jobbtilfredshet. Bade V2 Jobb-hjem-konflikt og V7 Arbeidspress har fatt hvert sitt item, Q32 og
Q55, omkodet for a tilpasse seg samme siden av skalaen som resten av de respektive itemsene.

Da har faktorladningen og Cronbach’s Alpha er gatt fra & veere negativ til positiv.

Faktoranalysen gir dermed 12 validerte variabler som kan ga videre til korrelasjonsanalysen og
regresjonsanalysen. Etter disse justeringene er de itemsene slatt sammen til de nye variablene i
SPSS, for & kunne foreta videre analyser. Ideelt sett burde faktoranalysen kjares fer utsending
av sparreskjemaet, da kalibreringen av operasjonaliseringen medfarer mer palitelige malinger.
Likevel, ved & kjare faktoranalysen i etterkant av innsamlet data, oppstar muligheter for a endre
sammensetninger av variabler og hva som maler hva, slik at det gar mest mulig korrekte og

fornuftige data inn i regresjonsanalysen.
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5.4 Bivariat korrelasjonsanalyse
Korrelasjonsanalysen i tabell 16 viser korrelasjonen mellom de 12 nye uavhengige variablene
V2-V15. Den avhengige variabelen Turnoverintensjon er ogsa tatt med for & se pa samvariasjon

far regresjonsanalysen.

Christophersen (2012) sier at sterke korrelasjoner mellom de uavhengige variablene indikerer
tendenser til kolinearitet eller multikolinearitet. Dette kan pavirke standardfeilen til
regresjonsanalyser som igjen kan pavirke de signifikante koeffisientene (Christophersen, 2012,
s. 122). En korrelasjonsgkning fra O til 0.5 indikerer gkning i standardfeilen med omtrent 15%,

opp til 0.6 med 25% og til 0.9 med 130%. Dette er noe som ma bemerkes i korrelasjonsanalysen.

Tabell 16 Korrelasjonsanalyse

V2 Vi Vs vo V10

. § V1§ v7 V§ Regler Vil
Turnover Vi3 viz Jobb Vi Inst. Jobb . Organi
: g Yrkes Arbeids  Stette . og Leder
intensjon  Karriere  Utvikling k:{;‘;]lz‘.kt Lenn 1::;;((. mot til]f:;ds press fra HR s]a::]:-lr‘:‘s: prose adferd
” dyrer
Vi3 Pearson r -.26%"
Karriere
Vi2 Pearson r -.15 27
Utvikling
V2 Jobb hjem Pearson r =35 33 30" -
konflikt
V3 Pearson r -.12° 34 14 12 -
Lenn
Vi4 Pearson r =317 22" 12 35 13
Inst.post.mot
Vis Pearson r .04 A5 .01 -.05 30" .00 -
Yrkesmot
V5 Pearson r =36 40" 39" A8 23 41" -13 -
Jobbtilfreds
V7 Pearson r .06 =25 .02 .03 =200 .09 =11 -.01 -
Arbeidspres
V8 Pearson r =27 37 31 30" 200 207 .02 30 =15 -
Stette fra HR
V9 Organisa Pearson r 18" -.11 10 -.08 -.04 .06 03 .00 36 -.15 --
toriske Policys
V10 Regler og Pearson r -.02 28" 31 .04 -.03 20° .00 28" .05 19° 02 --
prosedyrer
Vil Pearson r =200 24" 32" 36 18" 40" 02 32 -.06 53°" -.08 25"

Lederadferd

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabell 16 viser ingen korrelasjoner over 0.6, noe som kan indikere at standardfeilen til den
kommende regresjonsanalysen vil bli lavere enn 25%, basert pa kolinearitet eller

multikolinearitet.

5.4.1 Korrelasjoner med Turnoverintensjon

Den avhengige variabelen Turnoverintensjon har middels korrelasjon pa rundt -.35 med V2
Jobb-hjem-konflikt, V14 Inst.Post.Mot og V5 Jobbtilfredshet, og alle er negative. Dette kan
indikere at respondenter som har hgy grad av turnoverintensjon har lav grad av jobb-hjem-
konflikt, institusjonell postmoderne motivasjon, og jobbtilfredshet. Dette kan tyde pa at ansatte
som vil slutte ikke er tilfredse med jobben, og ikke er motivert av indre verdier og opplevelser

i jobben. Ved & se pa formuleringen av item Q33, 34 og 72 omhandler disse fraveer av
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pavirkning pa motivasjon grunnet mye borte, og tilretteleggelse av avdeling i forhold til
familieliv. Nar turnoverintensjon er hgy er disse lave, eller motsatt. Ved a se pa gjennomsnittet
til svarene fra respondenten pa Likert-skalaen 0-5 der 5 er svart enig, er gjennomsnittet for Q72
2.64, midt pa treet. Q33 og Q34 er pa 3.06 og 3.58, noe som kan tyde pa at turnoverintensjonen
er lavere sett i lys av jobb-hjem-konflikt, grunnet avdelingens eller Marinens tilretteleggelse.

Nar respondentene har lav grad av institusjonell postmoderne motivasjon kan det tenkes at de
har hgy grad av yrkesmotivasjon, sett i lys av Battistelli (1999) postmoderne motivasjon.
Likevel er det ikke seerlig samvariasjon mellom yrkesmotivasjon og turnoverintensjon, verken
positiv eller negativ. Videre er det negativ samvariasjon mellom turnoverintensjon og stette fra
HR pa -.27 og mellom turnoverintensjon og lederadferd pa -.20. Lean manning, lgnn og
utvikling har ogsa negativ samvariasjon med turnoverintensjon, dog noe lavere fra -.15 til -

0.20. Resterende er sa lavt at det ikke nevnes.
Videre for de uavhengige variablene nevnes kun korrelasjoner som er av middels grad over 0,3.

5.4.2 Korrelasjoner mellom uavhengige variabler

Alle korrelasjoner som er pa middels eller sterk grad er positive, det vil si Pearsons r pa over
0,3. Ved & se pa samvariasjonene stegvis i AMO-modellen, kan det muligens komme frem
resultater i analysen som kan tas med videre til draftingen. Basert pa studiens hypotese blir
Opportunity-dimensjonen analysert farst.

| Opportunity-dimensjonen korrelerer lederadferd med utvikling, jobb-hjem-konflikt,
institusjonell postmoderne motivasjon, jobbtilfredshet og stette fra HR. Disponeringssystemet
korrelerer med utvikling, Lean-manning korrelerer med arbeidspress, og stette fra HR
korrelerer med karriere og utvikling. Den sterkeste korrelasjonen er mellom lederadferd og

statte fra HR, og er sterkt korrelerende pa 0.533.

I Ability-dimensjonen korrelerer karriere med jobb-hjem-konflikt, lann og jobbtilfredshet i
tillegg stette fra HR som nevnt over. Likeledes korrelerer utvikling med jobb-hjem-konflikt, i
tillegg til opportunity-variablene statte fra HR, Lean manning og lederadferd.

I Motivation-dimensjonen er de resterende korrelasjonene innad i dimensjonen, mellom jobb-
hjem-konflikt og institusjonell postmoderne motivasjon, og jobb-hjem-konflikt og
jobbtilfredshet. Det er ogsa korrelasjoner mellom lgnn og yrkesmotivasjon, og mellom
institusjonell postmoderne motivasjon og jobbtilfredshet.
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Alle de nevnte korrelasjonene er signifikante med 1% feilmargin, noe som gjgr studiens ytre
validitet sterk for generalisering.

Hovedsluttarsakene som ble kartlagt i litteraturstudien, Karriere, utvikling, jobb-hjem-konflikt
og lgnn, samvarierer i korrelasjonsanalysen sterkest med hverandre i tillegg til & samvariere
med variablene fra Opportunity-dimensjonen, herunder mest mot lederadferd og stette fra HR.
Hovedsluttarsaken fra AMO-forskningen, forpliktelse (institusjonell postmoderne motivasjon),
korrelerer mest med lederadferd og jobb-hjem-konflikt. Hovedsluttarsaken jobbtilfredshet
korrelerer mest med lederadferd, karriere, utvikling, og jobb-hjem-konflikt. I tillegg korrelerer

de og med hverandre.
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5.5 Multivariat regresjonsanalyse

Tabell 17 Multivariat regresjonsanalyse

(a) Avhengig variabel: Turnoverintensjon

Turnoverintensjon
Variabel Ustandardisert Beta t Sig
B

(Constant) 3.32 5.21 .00
V13 Karriere -.07 -.06 -.65 52
V12 Utvikling -.03 -.02 -27 79
V2 Jobb hjem konflikt -15 -.13 -1.4 17
V3 Lenn -.14 -.08 -.94 35
V14 Inst.Post.Motivasjon -25 -.20 -2.12 .04
V15 Yrkesmotivasjon .04 .04 A4 .66
V5 Jobbtilfredshet -21 -.16 -1.55 A2
V7 Arbeidspress -.03 -.03 -31 75
V8 Stette fra HR -.17 -.14 -1.40 .16
V9 Organisatoriske Policyer 15 17 1.94 .05
V10 Regler og prosedyrer 10 .10 1.11 27
V11 Lederadferd 07 .07 72 47

R2 Adj R2 p
Turnoverintensjon (a) 25 18 <.001
(a) Avhengig variabel: Turnoverintensjon

Tabell 17 viser regresjonsanalysen. Gjennom justert R2 har denne modellen en forklaringskraft
pa turnoverintensjonen pa 18%. Det vil si at 18% av variansen i turnoverintensjonen hos

utvalget kan forklares med de 12 uavhengige variablene, med signifikansniva pa 1%.

Modellen viser at det er positiv sammenheng for variablene organisatoriske policyer, regler og
prosedyrer og lederadferd med turnoverintensjon, alle fra opportunity-dimensjonen. Av disse
har Lean manning starst effekt pa turnoverintensjon med Beta pa .17. Disponeringssystemet og
lederadferd pavirker turnoverintensjon med Beta pa .10 og .07. Videre viser yrkesmotivasjon

positiv sammenheng med turnoverintensjon, men med en lavere Beta pa .04.

Resten av de uavhengige variablene har negativ sammenheng med turnoverintensjon. Det vil si
at hgy grad av turnover kan forklares med lav grad av institusjonell og postmoderne motivasjon,
jobbtilfredshet, statte fra HR, tilrettelegging for jobb-hjem-konflikt, Iann, karriere, arbeidspress

og til slutt lav grad av utvikling. Institusjonell og postmoderne motivasjon har starst effekt pa
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turnoverintensjon med Beta pa -0.2, etterfulgt av jobbtilfredshet med Beta pa -.16 og Stette fra
HR med Beta pa -.14.

Hovedsluttarsakene som er kartlagt fra tidligere studier i litteraturstudien Karriere, utvikling,
jobb-hjem-konflikt og lgnn har lavere forklaringskraft, med tilhgrende Beta pa -.06, -.025,
-.13 og -.09. Tabellen under lister de uavhengige variablenes effekt pa turnoverintensjon nar
de andre holdes konstant, rangert fra hgyest til lavest Beta. Det fremkommer at
hovedsluttarsakene rangeres som nummer 5, 7, 9 og 12, og at topp 3 sluttarsaker bestar av
Motivation-dimensjonen sammen med Opportunity-dimensjonen. Sluttarsakene fra AMO-

litteraturstudien rangeres som nummer 1 og nummer 3.

Tabell 18 Rangert syntese av sluttarsaker

Variabel Beta .AMO._
dimensjon
#1 Institusjonell Postmoderne Motivasjon  -.20 Motivation
#2 Organisatoriske Policyer 17 Opportunity
#3 Jobbtilfredshet -.16 Motivation
#4 Stette fra HR -.14 Opportunity
#5 Jobb hjem konflikt -.13 Motivation
#6 Regler og prosedyrer .10 Opportunity
#7 Lonn -.08 Motivation
#8 Lederadferd .07 Opportunity

#9 Karriere -.06 Ability
#10 Yrkesmotivasjon .04 Motivation
#11 Arbeidspress NY -.03 Motivation

#12 Utvikling -.02 Ability

5.5.1 Studiens regresjonsligning for turnoverintensjon
Matematisk er fglgende formel benyttet for & utarbeide modellens formel/ligning:

Y = A+ Db1X1+hb2X2 + b3X3 + e. Dette gir regresjonsligning som vist under i Formel 1

Turnoverintensjon
= 3,32 + (—0,198 * Instit. Post. Motivasjon) + (0,166
* Organisatoriske Policyer) + (—0,161 * Jobbtilfredshet) + (—0,137
* Stgtte fra HR) + (—0,134 * Jobb — hjem) + (0,099 = Regler og prosedyrer)
+ (—0,085 * Lgnn) + (0,074 * Lederadferd) + (—0,064 * Karriere) + (0,038
* Yrkesmotivasjon) + (—0,028 * Arbeidspress) + (—0,025 * Utvikling) + e
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5.6 Sluttarsaker og tiltak

Tabell 19 Kvantitativ analyse av respondentenes sluttarsak og tiltak

| tabell 19 fremkommer det at det er sammenlignbare tall mellom sluttarsaker og tiltak.

Kvantitativ analyse av respondentenes sluttirsaker og tiltak

Byggesteiner Variabler Sluttarsaker (n=373) Tiltak (n=335)
Abili Karriere- og utvikling 42 11 % 49 15%
ity Totalt Ability 11% 15 %
Jobb-hjem-konflikt 56 15% 33 10 %
Lenn 120 32% 118 35%
Jobbattraktivitet
A Jobbtilfredshet
Motivat
ottvation Indre motivasjon 20 5% 16 5%
Arbeidspress 37 10 % 4 1%
Totalt Motivation 62 % 51 %
Stette fra HR-avdeling 17 5% 18 5%
Organisatoriske policyer 35 9 % 62 19 %
Opportunity Regler og prosedyrer 2 1% 2 1%
Lederadferd 10 3% 8 2%
Totalt Opportunity 17 % 27%
Effektivisering 7 2% 8 2%
Rekruttering 5 1% 4 1%
Eksterne krefter Organisasjonsstruktur 5 1% 3 1%
Kultur 2 1% 1 0%
Totalt eksterne krefter 5% 5%
Intern/ekstern Muligheter 7 2%
Annet Annet 8 2% 9 3%
Totalt 373 100 % 335 100 %

Tabellen indikerer at det ikke bare er en gnskeliste fra respondentene, men at de kommer med
reelle forslag. Av sluttarsaker sa er det flest pa motivasjons-dimensjonen pa 62%, 17% pa

opportunity-dimensjonen og 11% pa ability-dimensjonen.

Tiltakene er noksa balansert opp mot andel sluttarsaker, med noen unntak. Manglende jobb-
hjem-tiltak kan forklares gjennom de andre variablene, eksempelvis ved at uforutsigbarhet og

arbeidspress reduseres gjennom ledelsen ved a falge arsprogrammet.

Manglende arbeidspress-tiltak kan forklares gjennom de andre variablene, eks organisatoriske
policyer, det vil si & endre Lean Manning Concept og fa flere ansatte. Dette gjenspeiles ved at

det er overvekt av tiltak for a gjere noe med organisatoriske policyer.
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6 Drgfting

Dette kapittelet tar farst for seg substansiell drgfting og diskuterer studiens empiriske funn opp
mot presentert teori. | tillegg dreftes ogsa funnene opp mot tidligere forskning og tidligere
studier. Dette for & plassere studien inn i den stgrre empiriske konteksten. Drgftingen
systematiseres etter de to forskningssparsmalene, der grunnlaget for at hypotesene stattes blir

besvart.

6.1 Forskningsspgrsmal 1

Forskningsspgrsmal 1 (FS1) lyder «Hvorfor slutter marineoffiserer i gradsspennet OF 1-3?».
For & besvare dette er det gjennomfart dokumentanalyse av tidligere studier pa temaet,
dokumentanalyse av tidligere forskning pa AMO-modellen og innsamling av egen empiri

gjennom spgrreundersgkelse.

6.1.1 Sluttarsaker i sjgmilitaer og sivil kontekst

Sjomiliteere sluttarsaker

Dokumentanalysen av tidligere studier pa turnover i Marinen og Forsvaret viste at
hovedsluttarsakene for offiserer i Marinen er Jobb-hjem-konflikt, karrieremuligheter og lgnn.
Jobb-hjem-konflikt var mest kritisk for offiserer. Dette er begrunnet med at offiserer i starre
grad har barn og familie enn de yngre spesialistene, og at uforutsigbar arbeidshverdag medfarer
ubalanse mellom jobb og fritid. Nest mest kritiske sluttarsak var manglende karrieremuligheter.
Dette er begrunnet med uklar karrierevei og negativ karrieretilfredshet. Lenn er ogsa en av
hovedsluttarsakene, og er begrunnet med at lgnnen oppleves som lav eller urettferdig. Ingen av
de tidligere kontekstspesifikke masteroppgavene om Marinen eller Sjaforsvaret omhandler
lgnn som sluttarsak direkte. Dette fremgar kun av FFI-rapporten Sluttarsaker i Forsvaret i 2019
0g 2020 av M. F. Fauske og K. R. Strand (2021), der Forsvaret som helhet er i fokus. Dette
kan tyde pa at lgnn som sluttarsak er mer relevant for de andre forsvarsgrenene enn
Sjeforsvaret. Det poengteres 0gsa at det er Forsvarsdepartementet som har veert oppdragsgiver
til flere av FFI-studiene, noe som kan ha medfart mindre fokus pa lgnn, da dette er et politisk
tiltak gjennom statsbudsjettet. | masteroppgaven Turnoverintensjon i Sjgforsvarets operative
avdelinger av Svarstad og Nikolaisen (2021) er heller ikke lgnn integrert i forskningsmodellen,
og er dermed ikke en malbar variabel i undersgkelsen. En sluttarsak som nevnes spesifikt for
Marinen er hgy arbeidsbelastning (Bergheim, 2017). Denne sluttarsaken er Kkartlagt i

masteroppgaven til Bergheim, men dette kommer ikke noe sarlig frem i FFI-rapportene. Ulike
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funn kan forklares med blant annet ulik forskningserfaring mellom FFI og mastergradstudenter
og narhet mellom forsker og respondenter.

Sivile sluttarsaker

AMO-modellen i sin opprinnelige form praver a forklare hvordan ansatte kan yte sitt beste
gjennom ulike HRM-tiltak. AMO-modellen er ogsa benyttet til & forklare turnover, der tidligere
forskning pa sammenhengen mellom AMO-dimensjonene og turnover viser til flere av de
samme sluttarsakene som fremkommer i FFI-rapportene og masteroppgavene. Jobbtilfredshet
og forpliktelse er de to viktigste faktorene for turnoverintensjon, der trening og utvikling har
sterst pavirkning pa jobbtilfredshet, og belgnninger i noen tilfeller pavirker forpliktelse.
Jobbressurser og tilhgrighet har ogsa pavirkning pa turnover, men det understrekes at det er

uenigheter i forskningsmiljget om disse samvariasjonene.

Sammenligning av sluttarsaker i sjgmiliteer og sivil kontekst

Ved sammenligning av dokumentanalysene fremkommer det at sluttarsakene er like nar det
gjelder utvikling og lgnn. Jobbressurser og tilhgrighet er ikke like fremtredende i
forsvarssammenheng. Dette kan forklares med at offiserer er trent opp til & gjare det beste med
de midler de har, og at en sterk institusjonalisering og tilhgrighet til organisasjonen med felles
kultur er utviklet gjennom felles utdanning. Jobb-hjem-konflikt er ikke like fremtredende i sivile
kontekster, noe som kan forklares med at mange sivile yrker bestar av vanlige 08-16-jobber der
samveer med familie kan skje hver dag. Til sammenligning kan en sjgoffiser vaere borte pa fra

familie i ukesvis til manedsvis.

Dermed kan en si at sluttarsaken som skiller seg ut for den sjgmiliteere konteksten er jobb-hjem-
konflikt. Selv om trening og utvikling pavirker jobbtilfredshet i noen sammenhenger, kan det
veere at jobb-hjem-konflikt pavirker jobbtilfredshet i andre sammenhenger slik det gjar i
Marinen. Dette stgttes av Herzbergs tofaktorteori som sier at et negativt jobb-hjem-forhold er
en hygienefaktor som medferer mistrivsel. Dermed er variablenes betydning avhengig av
situasjonen og individet, noe som Kellner mfl. understreker med AMO-modellen. Ulike
tolkninger av begreper og ulike situasjonsavhengige pavirkninger gjgr at AMO-modellen i seg
selv er utfordrende a benytte for a kartlegge sluttarsaker. Modellen oppleves som en dynamisk
modell fremfor statisk teori.
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6.1.2 Sluttarsaker for offiserer i Marinen

Samvariasjon mellom turnover og hovedsluttarsaker

De empiriske funnene fra spgrreundersgkelsen viser flere interessante trekk, og samvariasjonen
mellom de uavhengige variablene i lys av hypotesekartet er visualisert i figur 13. Resultatene
fra korrelasjonsanalysen viser at turnoverintensjon har sterkest korrelasjon med V2 Jobb-hjem-
konflikt, V14 Inst.Post.Mot og V5 Jobbtilfredshet. Jobb-hjem-konflikt samsvarer med FFI-
rapportene, og jobbtilfredshet samsvarer med AMO-forskningen. Som drgftet kan jobb-hjem-
konflikt ogsa pavirke jobbtilfredshet, noe som stettes av korrelasjonsmalet pa .478**, som er
den nest hgyeste samvariasjonen i undersgkelsen. Den siste hovedsluttarsaken i studien er
institusjonell postmoderne motivasjon. Siden institusjonell motivasjon omhandler & veere en del
av noe stgrre enn seg selv, og fale tilhgrighet til organisasjonen gjennom felles kultur og verdier
kan dette muligens sees i sammenheng med forpliktelse. Teorien sier at turnoverintensjon har
sammenheng med psykologiske kontrakter. Dermed kan en igjen si at forpliktelse gar sammen
med institusjonell motivasjon, som i denne studien faller inn under institusjonell postmoderne
motivasjon. Derfor kan man ogsa si at disse sluttarsakene samsvarer med den tidligere
empiriske forskningen pa Marinen og AMO-forskningen pa turnover i det sivile. Sluttarsakene
er likevel bare indikasjoner sa lenge det ikke kontrolleres for en tredje variabel.

Det fremkommer at hovedsluttarsakene er alle motivasjonsvariabler, noe som statter hypotese

H1.4: Manglende motivasjon medfgrer hgyere turnoverintensjon.
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Samvariasjon mellom AMO-dimensjonene

Figur 13 Hypotesekart med samvariasjon mellom AMO-dimensjonene
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Note. Korrelasjonspilene er basert pa Pearsons r > .3 eller rett i underkant som er markert med understrek.

Svake korrelasjoner under .5 er ikke oppfart unntatt for H1.4.

Utenom hovedsluttarsakene som omtalt i avsnittet over er V3 Lgnn, V12 Utvikling, V13
Karriere, V8 Stette fra HR, V9 Organisatoriske policyer og V11 Lederadferd ogsa
samvarierende med turnoverintensjon bare i noe mindre grad ut fra korrelasjonsanalysen. | figur
13 fremkommer det at alle disse, i tillegg til & korrelere direkte med turnoverintensjon,
korrelerer med motivasjonsvariablene jobb-hjem-konflikt og jobbtilfredshet. Det er ett unntak,
V9 Organisatoriske policyer, som heller korrelerer med arbeidspress. Disse samvariasjonene
stgtter opp under hypotese H1.1 Manglende muligheter medfgrer manglende motivasjon og

hypotese H1.3 Manglende evner medfgrer manglende motivasjon.

Ability-variablene V12 Utvikling og V13 Karriere korrelerer som drgftet med
hovedsluttarsakene. Opportunity-variablene V8 Stgtte fra HR, V9 Organisatoriske policyer og
V10 Regler og prosedyrer, og V11 Lederadferd korrelerer alle med V12 Utvikling og V13
Karriere. Disse samvariasjonene mellom opportunity-dimensjonen og ability-dimensjonen

stotter hypotese H1.2: Manglende muligheter medfgrer manglende evner.

Motivasjons-variablene korrelerer med hverandre, herunder at jobb-hjem-konflikt korrelerer
med institusjonell postmoderne motivasjon og jobbtilfredshet, og det er korrelasjoner mellom
institusjonell postmoderne motivasjon og jobbtilfredshet. Lann og yrkesmotivasjon korrelerer

ogsd. Denne interne korreleringen i motivasjons-dimensjonen tilsvarer sluttarsakene fra
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litteraturstudiene. Dette viser at AMO-rammeverket kan benyttes for a gi en pekepinn pa

turnoverintensjon.

Sammenheng mellom turnover og hovedsluttarsaker

Resultatene fra regresjonsanalysen viser at opportunity-variablene unntatt stette fra HR har
positiv sammenheng med turnoverintensjon. Dette er logisk i forhold til at variablenes innhold;
pastandene om Lean manning Concept og disponeringssystemet er av en slik art at hvis dette
er tilstede sa pavirkes turnoverintensjonen positivt, det vil si at turnoverintensjonen ogsa er
tilstede. Det er ogsa intuitivt at motsatt sa har stette fra HR negativ sammenheng, ved at
manglende statte farer til hgyere turnoverintensjon. Det er ulogisk at lederadferd har positiv
sammenheng, siden lav grad av statte bar fare til hgy grad av turnover. Korrelasjonsanalysen
viser negativ samvariasjon pa -.20* mellom lederadferd og turnoverintensjon slik at

regresjonsmodellen kan vise feil hva gjelder lederadferd.

Motivasjons-variablene og ability-variablene har negativ sammenheng med turnover, der lav
verdi farer til hgyere verdi pa turnoverintensjon, noe som ogsa er logisk. Som vist i tabell 18 i
kapittel 5.5 rangeres FFI-hovedsluttarsakene som nummer 5, 7, 9 og 12. Sluttarsakene fra

AMO-litteraturstudien rangeres som nummer 1 og nummer 3.

Fra faktoranalysen fremkommer det at V2 Jobb-hjem-konflikt og V12 Karriere har lav indre
validitet. Dette kan forklare hvorfor disse variablene er kartlagt som hovedsluttarsaker i
tidligere FFI-studier, mens i denne studien har de lav score fra regresjonsanalysen. Samtidig
har de svak til middels samvariasjon med turnoverintensjon i korrelasjonsanalysen, noe som
ogsd kan tyde pa at regresjonsanalysen er ungyaktig. Pa den andre siden er ikke disse
sluttarsakene nevnt i AMO-litteraturstudien, noe som kan tyde pa at regresjonsmodellens
validitet ikke er lav men at AMO-rammeverket far frem andre sluttarsaker. Det kan ogsa tenkes
at den sjemiliteere konteksten er av en slik egenart at det er vanskelig a avdekke noe konkret.
Dette stattes av korrelasjonsanalysen der mange variabler samvarierer med hverandre. Likevel,
slik som draftet i kapittel 6.1.2 kan det argumenteres for at sluttarsakene sivilt og militert er de

samme, nar man ser samvariasjonen mellom dem.
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Figur 14 Forskningsmodell med sammenhenger
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Motivasjon som utsalgsgivende sluttarsak

Figur 14 gjengir forskningsmodellen med resultater fra regresjonsanalysen. Topp fem
sluttarsaker er i rangert rekkefalge V17 Inst.Post.mot (institusjonell postmoderne motivasjon,
V9 Organisatoriske policyer (Lean manning concept), V5 Jobbtilfredshet, V8 Stette fra HR og
V2 jobb-hjem-konflikt. Her vises det at motivasjonsdimensjonen pavirker turnoverintensjon
mest, tett etterfulgt av opportunity-dimensjonen. Ability-dimensjonen pavirker ogsa
turnoverintensjon i mindre grad. Dette stgtter hypotese H1: Det er negativ sammenheng mellom
AMO-dimensjonene og turnoverintensjon. Selv om opportunity-dimensjonen har positiv
sammenheng med turnover i figur 14, er den reelle sammenhengen negativ grunnet

spgrsmalsformuleringen som forklart i avsnittet over.

Videre forteller regresjonsanalysen at hovedsluttarsaken er institusjonell postmoderne
motivasjon. En gkning av postmoderne motivasjon er i trad med Bellolinis forskning, som sier
at det er en trend at mennesker har blitt dreid mer mot det postmoderne, som kan sies a vere en
kombinasjon av yrkesmessig- og institusjonell motivasjon. Variabelen V14 Inst.Post.mot

inkluderer bade intitusjonell og postmoderne motivasjon. Felles kultur og verdier teller i denne
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variablen, men fokuset er na blitt mer pa a tjene seg selv fremfor arbeidsgiver. Dette kan
forklare den lave effekten av bade V15 Yrkesmessig motivasjon og V3 Lenn pa
turnoverintensjon i regresjonsmodellen, da det selvsentrerte fokuset likevel er bakt inn i V14

Inst.Post.mot.

Fra de apne svarene som vist i tabell 19 kapittel 5.6, er det flest fritekst sluttarsaker som
omhandler lgnn, 32%. Dette viser at lgnn er hovedsluttarsak for respondentene nar de svarer
fritt og ikke er bundet til faste spgrsmal. Sluttarsakene innenfor lgnn gar hovedsakelig pa for
lav grunnlgnn sammenlignet med andre forsvarsgrener og samfunnet for gvrig, samt at tillegg

for ekstra aktivitet som blant annet seilas og vakt ikke er pensjonsgivende.

«En ma jage etter tillegg for a fa en lann som en kan leve av, serlig gjelder dette for
OF 1-2 og OR 1-5. (...) Marinen ligger under tilsvarende stillinger i bade Heer og Luft

(for ikke & snakke om andre statelige organ som politi og toll)» (Respondent X).

Mange av respondentene mener det samme, og det er tydelig frustrasjon rundt temaet lann.
Respondent Y underbygger ogsa dette:

«Lgnn er et irritasjonsmoment, i forhold til erfaring og utdannelse er den for lav. (...)
At tillegg ikke er pensjonsgivende er skandalgst. Og at det er forskjell mellom
forskjellige statlige organer pa feltet er katastrofalt. At Forsvaret kan sno seg rundt
begreper (for eksempel lgnn vs tillegg) er sveert provoserende. (...) Staten verdsetter
ikke jobben folk gjer i Forsvaret i like stor grad som i f.eks oljebransjen. (...) Hvorfor
er det slik at vi som forsvarer ressursene skal ha darligere betalt enn dem som henter
opp ressursene? (...) De som seiler skal kompenseres for tiden de ikke har fritid ift en
som er pa land. Det samme gjelder vakt. Lokale lgnnsforhandlinger er og har vert for
avhengig av om du kjenner rett personell. Det samme kan gjelde a fa stillinger»
(Respondent Y).

Disse utsagnene er med pa a underbygge lgnn som hovedsluttarsak, selv om det ikke

fremkommer av regresjonsanalysen.

Herzberg sier at lenn er en hygienefaktor som medfagrer mistrvisel hvis faktoren ikke er tilstede,
men forer ikke ngdvendigvis til trivsel hvis den er tilstede. Institusjonell postmoderne
motivasjon kan dras paralleller til arbeidsoppgavenes karakter, som er en motivasjonsfaktor i

Herzbergs perspektiv. Motivasjonsfaktorer medfarer trivsel nar de er tilstede, men ikke
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ngdvendigvis mistrivsel hvis de ikke er tilstede. Selv om V14 Inst.Post.mot har sterst effekt, er
dette mest en motivasjonsfaktor fremfor hygienefaktor. Derfor kan det tenkes at
motivasjonsvariabelen med nest storst effekt pa turnoverintensjon, V5 Jobbtilfredshet, i
realiteten betyr mest. Jobbtilfredshet kan ikke klassifiseres verken som motivasjonsfaktor eller
hygienefaktor siden dette er en sammensatt og subjektiv tilstand av hele Herzbergs
tofaktorteori. Derfor kan det tenkes at motivasjonsvariabelen med tredje nest hgyeste effekt V2

Jobb-hjem-konflikt, er mer konkret for & forklare turnoverintensjon i Marinen.
Figur 15 Endringer i motivasjon
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Figur 15 viser at postmoderne motivasjon var stgrste motivasjonsfaktor for & begynne i
Marinen. Institusjonell motivasjon var nest starste motivasjonsfaktor. Yrkesmessig motivasjon
motiverte minst til & begynne i Marinen, men inntekt var fremdeles en positiv grunn for at noen
av respondentene begynte. Videre viser figuren at bade institusjonell og postmoderne
motivasjon har sunket fra da respondentene startet i Marinen til i dag, med henholdsvis 12% og
15%. Den samlede endringen til de to; institusjonell postmoderne motivasjon, har sunket med
14%. Samtidig viser figuren at yrkesmessig motivasjon har steget med 5% fra starttidspunkt i
Marinen til i dag. Selv om institusjonell postmoderne motivasjon er hovedsluttarsaken i studien
er betydningen av variabelen redusert for respondentene, da den ikke er like viktig lenger.

Likeledes, selv om lgnn er nummer 7 som sluttarsak i regresjonsanalysen er betydningen av
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lgnn gkt for respondentene. Dette bekreftes ogsa med at 32% av fritekst sluttarsaker er lgnn,
samt sitatet fra respondent Y. Det kan tenkes at gkt betydning av lgnn er grunnet gkende alder,
endret stilling fra sjggaende enhet til landenhet der inntekten blir redusert, eller gkende inflasjon

i samfunnet blant annet etter Covid-19-pandemien og krigen i Ukraina.

Figur 15 viser at gjennomsnittlig endring i betydningen av yrkesmotivasjon fra ansettelse til na
er +5%. Ved a sammenligne kategorier av alder og avdeling med disse endringene i SPSS, viser
gjennomsnittstallene at respondentene som helhet har jevnt gkende betydning av
yrkesmotivasjon for a fortsette i Marinen. Likevel har aldersgruppen 20-25 ar og 30-35 ar en
motsatt trend, i at god lgnn ikke motiverer like mye til & veere i Marinen lenger enn hva det
gjorde ved ansettelse. For institusjonell og postmoderne motivasjon er det ingen aldersgrupper
som skiller seg serlig ut, da alle er jevnt nedadgdende. Ved & se pa avdeling sd har
Fregattskvadronen og KNM-T hgyere betydning yrkesmessig motivasjon na enn ved ansettelse,
mens NSS og Marinestaben har synkende betydning. Dette kan ha en sammenheng med at disse
landavdelingene har lavere inntekt og blir dermed ikke like motivert av lgnn lenger. Dette kan
ogsa veere en forklaringsfaktor til at stabene ikke far tilfredsstilt sin hygienefaktor Ignn, som
igjen kan fare til mistrivsel. Det at lgnn er en av hovedsluttarsakene til tross for at yrkesmessig
motivasjon er stigende hos Fregattskvadronen og KNM-T, kan forklares med de kvantitative
svarene fra sparreundersgkelsen. Selv om inntekten er hgyere hos de sjggaende enhetene veier
det ikke opp for jobb-hjem-konflikt og arbeidspress. Dette stattes av fglgende sitat:

«Festtaler om at personell er viktig blir fryktelig umusikalsk nar det er en total mangel
pa vilje for & gjgre noe med det. Flasete svar ovenfra ved spagrsmal om lgnn hjelper
heller ikke, «ja, men dere far seile» er en standardfrase brukt nar noen fra KNM klager
pa lgnn. Her velger man a totalt se vekk fra faktum at man selger fritiden som fryktelig
billig» (Respondent Z).

Videre har institusjonalisert motivasjon sunket mer hos NSS og Marinestaben enn hos
Fregattskvadronen og KNM-T, mens ingen avdelinger skiller seg nevneverdig ut nar det

kommer til postmoderne motivasjon.

Med dette kan det virke som at aldersgruppene 20-25 ar og 30-35 ar og stabene pa land er noe
mer utsatt for a slutte i Marinen, siden lgnn trolig betyr mer for dem eller at de har for lav lgnn.
I tillegg har institusjonalisert motivasjon sunket mest for stabene, noe som gjgr dem serlig

utsatt for turnoverintensjon i henhold til studiens funn.
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6.2 Forskningsspgrsmal 2

Forskningssparsmal 2 (FS2) lyder «Hvilke tiltak ma til for & redusere turnoveren til offiserer i
gradsspennet OF 1-3?7»

For & besvare dette oppsummeres de apne spgrsmalene der respondentene er bedt om a fylle
inn det de mener er Topp tre sluttarsaker for offiserer i Marinen og Topp 3 tiltak for at

offiserer ikke skal slutte i Marinen.

6.2.1 Tiltak mot turnover

Totalt er det kommet inn 373 sluttarsaker som er sortert inn under variablene; Karriere- og
utvikling, Jobb-hjem-konflikt, Lgnn, Institusjonell postmoderne motivasjon, Arbeidspress,
Statte fra HR-avdeling, Organisatoriske policyer, Regler og prosedyrer og Lederadferd.
Jobbattraktivitet og Jobbtilfredshet har ikke fatt noen punkter. Som vist i tabell 19 er variabelen
lenn den desidert starste med 32%. Deretter kommer Jobb-hjem-konflikt med 15% og Karriere
og utvikling med 11%. Sluttarsakene er brukt for & verifisere modellen og vurdere om bruken

av teori og undersgkelse har hatt «blinde flekker».

Det er kommet inn 335 tiltak fra respondentene. De er ogsa sortert og kategorisert under
variablene, og likt som med sluttarsaker har ikke Jobbattraktivitet og Jobbtilfredshet noen
punkter. Primeert fordi formuleringene i kommentarene har passet best under andre variabler.
Men ogsa fordi dette antas & veere tema som er vanskelige a spraksette i en liten fritekst-rubrikk.
Lenn er stgrst med 35%, Karriere og utvikling med 15% og jobb-hjem konflikt med 10%, Til
sammen har de 355 respondent-tiltakene blitt destillert til 42 reviderte tiltak, heretter kalt tiltak

i videre arbeid.

Tabell 20 er bygd opp med variablene fra AMO-byggesteinene til venstre og tiltakene er
sortert til hgyre for dem. | siste kolonne er hvert tiltak gitt en score fra 1 til 4.

Verdi 1 vil vaere utenfor Marinen og Forsvaret sitt handlingsrom pa lang sikt (10 ar+)
Verdi 2 kan vaere mulig i et lenger perspektiv (8 ar +)

Verdi 3 kan vaere mulig i mellomlangt perspektiv (2-6 ar)

Verdi 4 anses som realistisk og oppnaelig i kort til mellomlangt perspektiv

Markeringen H/M viser om tiltaket sorterer under Motivasjonsfaktor eller Hygienefaktor fra

Herzbergs tofaktorteori.

Eksempel pa det som er utenfor Marinen sitt handlingsrom vil eksempelvis veere begrensinger
pa stillingshjemler og fartaystyper. Flere tiltak med hgyest score vil ikke Marinen kunne gjare
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uten Sjgforsvaret. | praksis er de fleste tiltak noe som Sjgforsvarsstaben ma godkjenne eller

gjennomfare, men begrepet Marinen benyttes videre.

Flere andre tiltak vi kreve endring, vilje og prioritering fra andre enn Marinen. Som et eksempel
er det Forsvarets Hggskole (FHS) som utdanner personell pa videregdende offisersutdanning
(VOU), og det er denne avdelingen som ma gke antallet studieplasser. Likevel vil dette vere

oppnaelig innenfor rammene av Forsvaret dersom det er vilje til & prioritere det.
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Tabell 20 Oppsummering av tiltak fra spgrreundersgkelse med score

Variabel Tiltak Seore
Gike antall plaszer pd VOU og andre karrieredannends kurs 3HogM
Gike transperens pa uttak: til karrieredanmede kurs. Inmtryld: av 4M

Karriere- og nepotisme demotiverer

utvikling* Formalisere masterlep for flere ) iM

{3.60) Forbedre karriers og tjenesteplaner. Mulighet for 2 bytte mellom sjsog 4 Hog M
landtjeneste
GiN1 sterre myndighet til 4 limne benytte handlingsrommet iH

Jobb-hjem- Turmus reduserer jobb/hjem konflikt og eler forutsigharhet 2H

konflikt* Gjeninnfer lenger IF-FA [Overtidsbetalt ved ildee planlagt aktivitet] 3H

{2.00) ke tilgjengelighet pa velferdsgoder (reise ++) iH
ke mulisheter for intemett om bord iM
Forbedre bo og leveforhold om bord 2M

Institusjonell Bygge mer korpsénd 4M

postmoderne @k anerkjennelse for kompetansehevende utdanning 4M

motivasjon* Individet ma fole zeg sstt 4M

347 @k annerkjennelzen 4M
Individet ma ha noe & strelde seg etter (hevere stilling/bonualenn) IM
ke folms pa triveel om bord iM
@ke grunnlenn iH
Gi lokale sjefer mer handlingzrom i1 lokal lenn 3H
Innfare en shonomisk kompensasjon / lojalitetsbonus. Gleme mednye 3 H

Loenn* "pliktar” .

(3.33) jevne ut lonmenivaet mellom DIFene pa grunnlenn nivé. 3H
Rette opp tapet pa lennsutviklingen som skjedde etter oy lemnsordning 3 H
oM er meT rettet mot spesialister enn offiserer.

Belemne ansvar som VH maskin eller VS bro ekonomisk iH
Ansvarliggjering og styrkang av FLO. FIMA. CYFOR. for £ ta presset 2H

Arbeidspress av besetmingene og staber

{L66) Utjevne aktivitets-belgetopper 1H
Eomiger for fimbsjonelle vakanser [Kurs. permisjoner. sykemeldinger] 2H
Forbedre karriers og tjenesteplaner 3H
Bedusere behandlingstid hos FPVE / N1 3H
Mer statte til linjeleder - de kan bli overveldet iH

Statte fra HR Bedre ivaretagelse av personellet 4H

(3:55) Tolk regelverk mer 1 ansattes faver iH
Profesjonaliser N1 og vare mer sakliz som de-facto arbeidsgivers- 3H
representant 1 kontakt med ansatte
Innfere to-beseming lemning pa alle fartery 1H

Organisatoriske Gjer stetteavdelinger og operative avdelinger med robuste for kunne 2H

policyer* kormigere for 20% fimksjonelt fravaer

24y Gike fagmilje for & bedre kompetansen og stridsevne 2H
Forbedre muligheter for 4 ha kompetanzeheving i stilling 3iH
Integrasjon av FMA og Forsvarsbygg under forsvarssjefen for dskape  2H
en strulctur
Avklare roller ansvar og myndighet 1 Sjeforsvaret sin K2-struktur iH
[kommande og kontroll]

Belouttere flere OF fra OF korpsat 3H

Regler og Bedre reglﬂmient for fc_m'altnj.ng av personell og tolkning der det er iH

prosedyrer u;ikke:rhet ma a]ltld ga 1 arbeidstakers faver

(4.00) Fjeme kravet til VOU for OF4 4H

Lederadferd Mer synlig ledelse 4H

{4.00) Et system som troverdig kommunizerer at det 43 ville vinnes 4H

Note 1: #3 Identifizert hovedsluttarsalear
Mote 2: Skala 14, der er 4 mest realiztizk. HM = Herzhergs Motivagonsfaktor ellar Hygisnsfakror
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Gjennomsnittet pa alle 42 tiltakene er 3.21. Dette betyr at i hovedsak kan tiltakene veere
realistiske & implementere i et mellomlangt perspektiv i snitt. For a gi videre drafting hayere
opplasning er snittet ogsa oppfert under hver variabel som igjen sier mer om hvor realistisk det
kan veere a gjennomfare tiltak som har effekt pa den variabelen. Det er ikke gjennomfart en

indre vekting av effekten eller viktigheten av hvert tiltak.

Regler og prosedyrer og Lederatferd er de variablene som har hgyest score med verdi 4 og som

er ansett som mest realistisk & kunne endre innenfor Marinens mandat pa relativt kort tid.

Variablene Arbeidspress og Organisatoriske policyer har lavest score med hhv 1.66 og 2.42.
Dette er fordi de tiltakene inneholder gnsker om ekstra personell, to-besetning, strukturelle
endringer av Forsvaret og organisasjoner som er under Forsvarsdepartementet (FD). Dette er
endringer som krever politisk endring, og vil ta tid & implementere. Dersom FD bestemte at alle
fartgy skulle ha to besetninger, ville det fremdeles ta flere ar a rekruttere, utdanne og trene dette

personellet far de kan virke om bord.

Jobb-hjem konflikt har lavest score av sluttarsakene med 3.00. Dette fordi det beror pa samme
problemet som med arbeidspress og policyer. Turnus er ikke realistisk pa kort eller
mellomlang sikt for alle fartay. Men Marinen kan forbedre velferdsgoder som hjemreiser fra
uthavn og gjeninnfare overtidsbetaling pa ikke planlagt seilas. Respondentene er svert opptatt
av forutsigbarhet. De nevner endringer som tilbakevennende problem.

En respondent sier ganske enkelt: «forutsigbarhet, forutsigbarhet, forutsigbarhet», og en
annen «Sikre tilstrekkelig med fri uten for mye reduksjon i arslgnn.

Det ser ut som jobb-hjem konflikt har to dimensjoner. Mye tid borte fra hjemmet, men ogsa
mangelen pa forutsigbarhet. Manglende forutsigbarhet kan medfare at tiden borte fra hjemmet

oppleves mer vanskelig.

Lann har score 3.33 der mest realistiske tiltak er & gke grunnlgnn for & neerme seg andre DIF
som respondentene sier ligger 6-7 lgnnstrinn over for tilsvarende grad og stilling.
Dette var det soleklart mest nevnte tiltaket og flere stiller seg sveert undrende til at man kan
forvente at marineoffiserer skal gjgre likt arbeid for ulik lgnn. I tillegg er pensjon pa variable

tillegg noe som er ofte nevnt.

Institusjonell postmoderne motivasjon har verdi 3.37. | denne variabelen har Marinen stort
handlingsrom da det handler mer om de medmenneskelige relasjonene blant kollegaer og
besetninger. Dette er tiltak som kan fasiliteres fra topp, men ma gjennomfgres pa kollegialt
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niva. Samtidig er gnske om bonus og bedre fasiliteter om bord noe som vil farst veere mulig pa

mellomlang sikt.

Karriere og utvikling har fatt verdien 3.60 og anses som forholdsvis realistisk a kunne endre
dersom det er vilje til det. Her er forbedring av karriere og tjenesteplaner, gke N1 (HR) sin
myndighet og gke transparens pa hvordan kandidater til karrieredannende kurs og utdanning
som VOU blir tatt ut.

En respondent sier «(...) revurdere karriere og utviklingsplaner metodikken. Slik det er
i dag virker det lite transparent og tilfeldig. Nepotisme i hvem som kommer pa

stabsskole er demotiverende for "oss andre'».

Dette tiltaket faller primaert pa Marinens og Sjaforsvarets ledelse, men ma gjennomfares av N1

i Sjaforsvarsstaben.

Strand (2019) viser at turnoverintensjon for hhv spesialister og offiserer var 22.5% og 17.5%.
Faktisk turnover var pa 7-9%, og Strand sier at faktisk turnover ikke gjenspeiler
turnoverintensjonen fra Forsvarets medarbeiderundersgkelse. Strand sier videre at: Intensjonen
om a slutte heller reflekterer arbeidstakerens holdninger, og fungerer som en temperaturmaling

i sammenheng med endringer (Strand, 2019, s. 39).

Sperreundersgkelsen viser at 104 stk. 75.9% av respondentene «har vurdert, eller vurder a slutte
i Marinen innen 5 ar», der 6stk. (4.8%) allerede har sagt opp, 15stk (10.9%) har bestemt seg for
a slutte innen 1 ar og 21stk (15.3%) innen 2-5ar.

Turnoverintensjonen det farstkommende aret (21 stk.) er dermed 15.3%. Videre sier totalt 24
stk., 17.5% av respondentene at de er «aktivt jobbsgkende». Det rimelig a tro at fremtidig
turnover er lavere enn turnoverintensjonen. Men det er ogsa rimelig a tro at fremtidig turnover
vil vaere noe hgyere enn den historiske pa 7-9% da flere i populasjonen allerede har sagt opp,
og en anselig andel faktisk er aktivt jobbsgkende. 4.8% hadde allerede sagt opp da
sparreundersgkelsen ble besvart, i grenseskillet mellom 1. og 2. kvartal. Standard
oppsigelsestid i Forsvaret er 3 maneder. Dermed kan en grov beregning av faktisk turnover
neste aret vere en firedobling av det turnover pa sparreundersgkelsens
gjennomfgringstidspunkt var, noe som tilsvarer 19.2%. En annen faktor som medferer gkt
arbeidspress pa personellet og kan fare til midlertidig tap av kompetanse er funksjonelt fraveer.

Respondentene sier at det kan vare kontinuerlig 20% fraveer grunnet kurs, permisjoner og
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sykemeldinger. Nar fagmilje og avdelinger er tynt oppsatt kan dette forverre en allerede

vanskelig situasjon.
En respondents tre tiltak mot turnover er som fglger:

«to-besetning lgsning, robustifisere stette avdelinger og operative avdelinger for &
kunne korrigere for 20% funksjonelt fraveer og gke fagmiljs for & bedre kompetansen

0g stridsevne»

Undersgkelsen viser at turnoverintensjon er hgy. Samtidig viser undersgkelsen at flere er aktivt
jobbsgkende. Dermed tyder det pa at dette er mer enn holdninger mot arbeidsgiver — men

faktisk intensjon om turnover bort fra Marinen.

Flere tiltak for & kunne pavirke turnover er realistiske & kunne gjennomfare. Og det kan virke

som at de ma innferes hurtig for 3 unnga tap av sarbar kritisk kompetanse.

Effekten de foreslatte tiltakene kan ha alene eller sammen vil vare vanskelig & avgjere, men
ved a bruke Herzbergs tofaktorteori ser man at tiltakene kategoriseres som: To tiltak som bade
er hygiene og motivasjon, 10 tiltak (24%) er motivasjonsfaktorer og 30 tiltak (71%) er
hygienefaktorer. Hygienefaktorer medfarer «mistrivsel i den grad de ikke er til stede, men ikke
trivsel om de er tilstede» (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 245). De tre primere sluttarsakene er
alle rent hygienefaktor, eller en overvekt av hygienefaktor. Dette stgtter hypotese H2: Tiltak
for & redusere turnover ma bygge pa hygienefaktorer.

Dersom Marinen kan redusere misngyegrunner gjennom a innfare et eller flere av hygienetiltak
pa sluttarsakene kan dette redusere mistrivsel og dermed ha en malbar effekt pa & redusere
turnover. Videre, dersom Marinen kan gke motivasjonstiltakene vil dette kunne forsterke den
psykologiske kontrakten og gke personellet sin robusthet mot de motivasjonsfaktorene som
ikke er tilstede.
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6.3 Hypoteseevaluering
Pa bakgrunn av drgftingen stattes falgende hypoteser:

Tabell 21 Hypoteseevaluering

Staettes /
Hypotese stattes ikke

Hl: Det er negativ sammenheng mellom AMO-dimensjonene og

) . Stottes

turnoverintensjon

HI1.1: Manglende muligheter medferer manglende motivasjon Stettes
HI1.2: Manglende muligheter medferer manglende evner Stettes
H1.3: Manglende evner medferer manglende motivasjon Stettes
H1.4: Manglende motivasjon medferer hoyere turnoverintensjon Stettes
H2:  Tiltak for a redusere turnover méa bygge pa hygienefaktorer Stottes
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7 Konklusjon

Dette kapittelet konkluderer studiens funn. Forskningsspgrsmalene oppsummerer de kartlagte
sluttarsakene og kartlagte tiltakene mot turnoverintensjon. Deretter konkluderer oppgaven
problemstillingen. Til slutt sees det pa studiens sterke og svake sider, som medfarer grunnlag
for anbefaling av bade videre forskning, og videre praksis i Marinen.

7.1 Konklusjon pa problemstillingen

De tidligere kartlagte sluttarsakene i Forsvaret er jobb-hjem-konflikt, karriere- og
utviklingsmuligheter og lgnn. Det samme har tidligere forskning pa AMO-modellen kartlagt,
men jobb-hjem-konflikt skiller seg ut som sjgmiliteer spesifikk sluttarsak, der uforutsigbarhet

er avgjagrende.

I denne studien er de kvantitative kartlagte hovedsluttarsakene blant offiserer institusjonell
postmoderne motivasjon, jobbtilfredshet og organisatoriske policyer, herunder Lean Manning
Concept. De kvalitative kartlagte hovedsluttarsakene er lgnn, jobb-hjem-konflikt og karriere-
og utvikling. Betydningen av felles verdier og opplevelser har sunket, mens betydningen av
lonn har gkt. De gruppene der Ignn ikke motiverer til videre tjeneste i Marinen i like stor grad
lenger er 20-25 ar og 30-35 ar, NSS og Marinestaben. De to sistnevnte gruppene har ogsa i

starre grad synkende motivasjon innenfor fellesskap og felles verdisyn.

De kartlagte tiltakene som ma til for a redusere mistrivsel og turnover er i stor grad tiltak for a
bedre hygienefaktorer, som ma veere pa plass for & unnga mistrivsel blant offiserene.
Hovedtiltak i et kort perspektiv er bedre tolkning av personellreglement, en mer synlig ledelse
og egkning av grunnlgnn. | det mellomlange perspektivet er de foreslatte hovedtiltakene
gjeninnfgring av velferdsgoder, samt & forbedre Karriere- og tjenesteplaner inkludert
mastergradsutdanning. | det lange perspektivet er det viktigste tiltaket flere ansatte og
turnusordning. For & bedre motivasjonen til offiserene ved a gke trivselen er hovedtiltak & satse

pa anerkjennelse og samhold.

Med en turnoverintensjon pa over 15% og beregnet turnover pa 19% ansees de viktigste
tiltakene a veere de som Marinen kan implementere innenfor et kort tidsperspektiv, og som vil
pavirke hygienefaktorer. Eksempler er bedre tolkning av personellreglement og en mer synlig

ledelse og individuell anerkjennelse.

Side 82 av 107



For a besvare problemstillingen: «I hvilken grad kan Marinen redusere turnover hos offiserer?»
er svaret i noen grad. Dette begrunnet med tidsperspektivet for de ulike kartlagte tiltakene, samt

Marinens mulighetsrom for & implementere tiltakene.

7.2 Studiens totale gyldighet

Gjennom hele studieprosessen er det tilstrebet & holde studiens totale gyldighet best mulig.
Den interne validiteten ansees som god, da et betydelig datagrunnlag er lagt til grunn for &
utarbeide spgrreundersgkelsen, noe som bekreftes gjennom faktoranalyse og diskriminerende
og konvergerende validitet. Der hvor dette ikke har veert tilfredsstillende, har kvalitative
primzardata supplert de kvantitative. Funnene er ogsa sammenlignet med funn fra tidligere
empiriske studier, noe som styrker den indre validiteten.

Den ytre validiteten ansees som god da over halvparten av populasjonen deltok i undersgkelsen.
Funnene kan ikke generaliseres til & gjelde hele Marinen, men det kan argumenteres for det.
Palitelighet til spgrreundersgkelsens funn er testet gjennom reliabilitetstester og gjennom
sammenligning opp mot kvalitative data fra dokumentanalysene og fritekstsvar. AMO-
modellens dynamiske egenskaper har gjort operasjonaliseringen utfordrende, men studiens
reliabilitet ansees som god.

7.3 Sterke og svake sider

Studien har flere fordeler sasmmenlignet med andre tidligere studier pa temaet. Oppgaven har
kartlagt tidligere sluttarsaker i bade Marinen og Forsvaret ngye gjennom dokumentanalyse,
som gir god innsikt i arsaker til turnover. Dokumentanalyse over tidligere forskning pa
turnover gjennom AMO-rammeverket bidrar ogsa til den bredere forstaelsen av sluttarsaker
og hvordan ulike &rsaker henger sammen. A studere egen organisasjon har medfart god
innsikt til forholdene i Marinen, slik at de rette sparsmalene kan stilles til de rette folkene.
Sperreundersgkelsen muliggjer bade kvantitative og kvalitative funn. Det som gjgr studien
unik er at den kommer offiserene i forkjepet ved a kartlegge turnoverintensjoner og
ngdvendige tiltak fgr de slutter. Dette gjer at studien kan benyttes som et preventivt tiltak

fremfor reaktivt.

Studien er avgrenset til & se neermere pa yngre offiserer pa fregatt, staber og skolesenter.
Styrkene ved dette er at man kan oppna bredde innad i populasjonen slik at flere sider ved
problemet belyses. Samtidig er det ikke mulig a generalisere utover de som er undersgkt, noe

som blir ansett som en av studiens stagrste svakheter. Likevel kan det antas at funnene vil
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gjelde andre avdelinger i Marinen da avdelingene innad i organisasjonen er relativt like pa

flere omréader.

7.3.1 Teoretiske implikasjoner

AMO-modellen har vist seg & vere et godt rammeverk for studien, sammen med ulike
motivasjonsteorier. Modellens dynamiske egenskaper har vist seg gjeldende for funnene.
Likesa er funnene i studien med pa a understreke denne dynamikken. Studien bekrefter ikke
bare at AMO-dimensjonene pavirker turnoverintensjon, men ogsa hvilket samspill som finnes
mellom dimensjonene og hvordan ulike faktorer pavirker hverandre. Den sjgmilitere
konteksten bidrar ogsa til nye aspekter til modellen, ved & bidra med nye arsaksvariabler og

fraveer av variabler pa bakgrunn av omstendighetene.

7.3.2 Praktiske implikasjoner for Marinen

Denne studien inneholder flere interessante funn rundt bade sluttarsaker og tiltak for a
redusere turnover. Datasettet er innholdsrikt og kan med fordel benyttes i annen kartlegging
og forskning. Enda viktigere kan de konkrete tiltakene benyttes som empiriske begrunnelser
for & gke mulighetsrommet til Marinen, slik at Marinen kan vere en bidragsyter inn til

personell- og kompetanselgftet i Forsvaret.

7.3.3 Forslag til videre forskning

Det er flere ting studien ikke har sett pa, og nye funn som bgr sees nermere pa i den videre
forskningen pa temaet. Studien har ikke sett pa spesialister i Marinen pa lik alder og
tilsvarende gradsniva. Det kunne veert interessant & se om det er forskjeller i sluttarsaker

mellom gruppene nar personellkategoriene sammenlignes.

Studien har ikke rukket & sasmmenligne funn opp mot det pagaende FFI-prosjektet i Marinen

om samme tema. Dette anbefales a gjere nar begge studiene er ferdigstilte.

Det er heller ikke spurt om spesifikke sparsmal til respondentene angaende sluttarsaker som
direkte kan relateres til KNM «Helge Ingstad»-rettsaken. Dette fordi det var gnskelig med et
sa ngytralt utgangspunkt som mulig. Siden denne studien ble gjennomfart for rettssaken ble
avgjort, apner det seg dermed et mulighetsrom for & gjennomfare en tidsseriestudie etter den

endelige dommen er gitt.

Av nye funn har studien kartlagt at motivasjonsendringer fra ansettelsestidspunkt i Marinen til
i dag har endret seg. Felles kultur og verdier, og spennende opplevelser er blitt mindre viktig
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for offiserene, og lgnn har fatt en stgrre betydning. Det er derfor interessant a forske pa
hvorfor denne endringen er som den er, bade gjennom indre og ytre pavirkningsfaktorer innad

i og utenfor Marinen.
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Vedlegg 1 Dokumentanalyse av FFl-rapporter og
Masteroppgaver 2013-2021

Tabell FFI rapporter 2013 til 2021

En sterk norsk
maritim nasring —
en trussel for
Sjagforsvaret?

FFl-rappoart
2013/01352

Kari Rgren
Strand

Steinar
Gulichsan

Frank
Brundtland
Steder

Sekundeerkildeanalyse
av maritim naering

Sparreundersgkelse til
274 ansatte/tidligere
ansatte | Sjpforsvareti
tre kategorier med en
svarprosent i snitt pa
50.6%.

Kategorier: lobber i
Sjaforsvaret, slutteti
Sj@forsvaret, slutiet og
komt tilbake.

Sperreundersgkelse til
maritime bedrifter i
bergensomradst. Svar
fra 17 bedrifter.

Gjennomgang av 28
anonyme
sluttsamtaleskjema.

Sekundeerkilde-
analyse

Kvalitativ og
kvantitativ
undersgkelse

Viktige faktorer for a forlate Sjgforsvaret er manglende
kompetanseutvikling, karrieremuligheter og lann (kapittel 5.4)

Det er lite som skiller de som har sluttet fra de som blir veerende |
Forsvaret nar de blir
spurt om det & begynne i Sjeforsvaret (5.3).

Det er sma forskieller pa om man ble/blir metivert av indre og ytre
faktorer i sitt arbeid i Sjgforsvaret mellom de som slutter og de som blir
veerende i organisasjonen (kapittel 5.4).

De som har sluttet oppgir noe lavere organisasjonstilhgrighet enn de som
blir
veerende i Sjpforsvaret (4.4 og 5.5).

Flertallet av ansatte opplever hay grad av indre maotivasjon,

organisasjonstilhdrighet og autonomi i sitt arbeid i Sjaforsvaret (4.4 og
3.5).

Flertallet som velger & forlate
Sjaforsvaret begynner a jobbe i maritim og olje/gass-naeringen (4.4 0g 5.5).

Sluttrate blant offiserer i Sjgforsvaret er rundt 3%. | maritim naering er
sluttraten mellom S og 7% (6.1 0g 7.1)

Teori: (Kuvazs & Dysvik, 2008) Indre og yire motivasjon

Hva wet vi om Kari Rgren 10 stk Artikler og Litteraturstudie | Hovedarsak for spesialister  slutte er @nske om sivil utdanning.

hvorfor Strand rapporter Hovedarsak for offiserer & slutte er balansen mellom jobb og fritid. Dette

spesialisten slutter 9 stk Masteroppgaver beror pa at det er flere offiserer en spesialister som har barn grunnet

i Forsvaret—en hgyers snittalder.

litteraturstudie 4 stk Utredninger og IManglende karriereutvikling og karriereplan

2019 evalueringer Lann

FFl Rapport Gode utsidemuligheter for bedre l2nn

18,/00386 Opplevelze av ulike lennsforhold for militaere og sivile teknikere
Misngye med lgnnsutvikling

Sluttarsaker i Iaria N=820 [uten Kvantitativt Hovedsluttarsaker | Sjgforsvaret er:

Forsvaret 1 2015 og | Fleischer pensjonister og de med -Balanse mellom jobb og fritid

2020 Fauske utlgpt kontrakt). -Manglende karrieremuligheter

FFl Rappert Svarprosent 55% -For lav |gnn, eller at lgnnen opplevdes urettferdig

21/00746 Kari Rgren Turnover er en alvorlig utfordring for Forsvaret

Strand B6 prosent av de ansatte som har sluttet sier at de ville vurdert 3 bli lenger

i Forsvaret dersom det var bedring pa sluttirsaken.
Det er stort potensiale for re-rekruttering. Nesten halvparten av de som
sluttet kunne tenke seg & starte i forsvaret igjen pa senere tidspunkt.
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Tabell Masteroppgaver 2017-2021

Statid | Marinen: Hva Populasjon pa 400 Kwvantitativ | Starste andel respondenter (43%) er fra Vestlandet. Mzerhet til hjemstedet er

som motiverer Anders spesialister OR 2-6. deskriptiv | wiktig faktor for spesialister.

ansatte til & std Bergheim | Bruttoutvalg fordelt pd | casestudie | Pa skala 1-5 hvor 5 er «svaert positivte er giennomsnittet 4,3 pa spersmalet

lengre tid om bord fartgysklasser. 130 Hva er din opplevelse av a jobbe i Sj@forsvaret?”

[NTNU 2017). ansatte. 77 Det er hgy korrelasjon med Pearsons r pa 0,693 pa pastander om gkt statid om
respondenter gir bord er avhengig av turnus og at tumnus er viktig for fortsatt arbeid i Marinen
svarprosent 58% [5.72). Turnusordning er altsa en variabel som fremstar som svaert maotiverende

for lengre statid blant OR 2-6 (s. 98)

Resultater indikerer at yngre ansatte er mer motivert av hay

seilingsaktivitet enn eldre. Dette korrelerer med Strand (2019) at hgyere alder
medfgrer stgrre jobb/ fritid ubalanse. Mulig grunnet flere av de eldre | utvalget
har barn (s. 75).

| | | Det er en klar tendens av at utvalget er drevet av indre motivasjen (s. 62).
Teori: (Spector, 1997) Jobbtilfredshet, (Kuvaas og Dysvik, 2012) indre og yire motivasjon, (Vardaman, 2013) Tumover, (Lee og Mitchell 1994)

Tumever, (Wiley, 1997) Motivasjonsfaktorer, (Miner, 2003) Likeverdsteori, (Deci og Ryan, 2012} Selvbestemmelsesteori (SDT), (Jacobzen og
Thorsvile, 2013) Herz to-faldorteort

Oposigelser i Fredrik 16 personer oppfalge Kuwalitativ Uforutsigbar grunnet ubalanse mellom jobb og fritid arbeidshverdag er

Ubéttienesten: En Lindanger | kriteria for & deltai studie howvedgrunn til 3 slutte (5. 1V, 56)

kvalitativ studie om studien (5.27)

hvorfor Mikkel Snever karrierevei om bord, og seerlig lite attraktive jobbmuligheter etter

krigsskoleutdannede | Berg- Fullfart intervjuer med sjdtjeneste er viktige grunner til at offiserene sluttet. Det samme er

offiserer slutter etter | Jensen 7 tidligere offiserer motsetninger mellom forventninger til offisersyrket etter Sjgkrigsskolen og

endt plikttjieneste som alle har valgt 3 opplevd arbeidshverdag (5. IV, 57)

slutte etter endt

{UIT 2020) plikttjeneste. Enkelte sider av jobben bidro til indre motivasjon, men at motivasjonen med tid

avtok. Altsd var det organisatoriske grunnlaget til stede i varierende grad (s. 57)

Teori: (Kaufmann & Kaufmann 2015) Jobbtilfredshet og fasetteori, (Kaufmann & Kaufmann, 2015) Syntesemodellen om ytelse, Maslow og McoClelland
behowsteor fra (Kaufmann & Kaufmann 2015), Forventningsteori- Kognitive motivasjonsteorier og Evalueringsteori fra (Kaufmann & Kaufmann 2015),
(Csikszentmihalyi, 2004) Fiytsonemodellen, (Dysvik & Kuvaas 2016) Herzbergs tofaktorteori, (Hackman & Oldham 1976) Jobbkarakteristikamadellen,
(Thorsred & Emery 1970) Thorsruds jobbkriterier, (Mitchell & Larson 1987) Behovsteorien, (Fernandez-Crehuet, Gimenez-Madal, & Recio 2015) Work-life
balance,

Turmnoverintensjon i Daniel Populasjon pa 1736 Deskriptiv, | Karmieretilfredshet og organisasjonskompatibilitet har signifikant negativ
Sigforsvarets Swarstad ansatte i Marinen og kvantitativ | sammenheng med turnoverintensjon, mens arbeid-familie-fritid-konflikt har
operative avdelinger: Kystvakten. Offiserer signifikant positiv sammenheng med turnoverinmtensjon (s V).

En kvantitativ Kristian og spesialister.
undersgkelse av Mikaolaisen
Iviarinen os Svarprosent pa 27%
Kystvakten [M=1736, n=485).

(UIiT 2021}
Teori: (Dalton et al. 1882) Kategorisering av turnover, (Hom et al., 2017) Job embeddedness, (Rubenstein et al. 2018) Tunoverintensjon vs faktisk turnaver,
(Katz & Kahn 1578} Arbeid-familie-konflikt og arbeid-familie-fritid-konflikt.

Fregattsiefskarriere, | Aksel Utwvalg av 6 offiserer Kvalitativ | Offiserene sine forsgk pa a tilpasse arbeidsbelastning men fremdeles sta i
uforenlig med Stuve som er pa forskjellige metode wskipssjef |@pet» har bare i varierende grad vaert vellykket. Derfor har flere
familie? stadier av «skipssjef- valgt og vurderer exit alternativet med bakgrunn i familiehensyn [jobi fritid
En kvalitativ empirisk | lenny Igpets=_ Alle med balanse] (s. 55
studie av operative Bdejord omsorg for barn. Tre
offiserers kvinner og tre menn. Droftingen peker pa at et stadig gkende press om a levere et hyt antall
karrierevalg mot & bli seilingsdggn uten @ gke ressursene tilsvarende og stadig uforutsigbar ulgnnet
skipssief pa fregatt beredskap, sammen med lite tid til & avspasere, har konsekvenser
og skaper grobunn for jobb-hjem-konflikt {s. 59).
(UIT 2021)
Turnus og/eller en feller xavspaseringspolicy» er anbefalinger for & redusere
jobb-fritid problematikken (s. 60)

Teori: (Appelbaum mfl. 2000) AMO modellen, (McClellands 1987) behovsteori, (Hirschman 2004) exit, voice, loyalty -EVL.
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(Fu et al., 2013),

AMO artikler (Haile, 2022), (Obeidat et al., 2016),

jennomgang og oppsummering av

3av4dd G

(Ayub et al., 2021), (AlImutawa et al., 2016),
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4 av 4 (Pak et al., 2019), (Martin, 2016), (Luna - Arocas & Camps, 2007), (Sarikwal & Gupta, 2013)
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Vedlegg 3 Godkjenning fra Marinen

Skjermbilde av godkjenning til & gjennomfare spgrreundersgkelse i Marinen. Sensurert for a

skjule opplysninger om ansatte i Marinen.

rennamere sperreundena farinen m Mesteroppg UIT, update - Melding (HTW

meg v du vil giae.

illatelse il & gi spar i Marinen ifm ved Ui, update

Taki for svar, o takk for at vi the low tl & giennomfisre undersakelsen. -
Wier helt enige | at det er en sundersskelsesfatigues | Marinen, derfor har vi begrenset oss til 4 bare sperre noen awdelinger, og kun de laveste offisersgradene.

Wi er ogsd klare over FFl-prosjektet, og vi hiper at denne undersakelsen kan vaere et supplement til Sjef Marinen, og da med fokus pd offiserer, siden vi anser at det er forsket minst i denne kategorien.
N det er sagt, sk er det mange om bord som er dadengr mulighet i 4 for ekt stitid (noe som ikke nadvendigvis il fremkomme giennom FFI-prosjektet da det kun er de mest sosiabe som skal komme med titak). vi hiper hvertfall
. o ke , akkurat som dere

Takk for tillatelsen, vi videresender dette til FHS.

vk

[ Suzanne Lov

Fa
Sent: cnsdag 26, april 2023 09:04
il Loe, suzanne L)

Emne: Sv; Tillatelse til & i Marinen , update

Hei Suzanne, og beklager af
ar behov for at folk svarer pd, eksempelvis medarbeiderundersakelsen.
Jeg symes temaet for oppgaven din er Witig, men det sammenfaller tematisk og

# denne har latt vente p seg fra min kant, Jeg har bl n

satt gitt grent Iys tl alle sike forespersiar, men jeg tror det de: hatt en ugnsket effekt. Det ar en viss sundersekel

igunn der te som madvirker 8l at vi lkke fir svar pé de undersekelsane vi virkelig

ved et prosjet vi har leid inn FF1 bl & giennomfere | disse dager.

Dette er bakgrunnen for at jeg gir noen begrensninger ndr jeg nd gir deg tillatelse til  sende ut undersekelsen:

- Det skal selvislgelig vaere frivillig & besvare den

Ou f3r den svarprosenten du ir etter farste gangs utsendelse (jeg o at det skal sendes ut ap ]

Jeg orsker at feedback-loopen shuttes; de som svarer pi undersokelsen skal f§ muligheten til § F se s joner pd et enkelt tilgjengelig vis (dette er noe annet enn & lese oppgaven). info om dette bar fremgl av invitasjonen du sender t & svar

4 undersekelsen

I I ke til med undersekelsen
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Vedlegg 4 Godkjenning fra FHS

Skjermbilde av Godkjenning fra Forsvarets Hgyskole (FHS) forskningsnemda om

gjennomfare spgrreundersgkelsen pa ansatte i Forsvaret.

FORSVARET
¥ Forsvarets hegskole
l1av2
Vir saksbehandler Virdato Vir referanse
Audun Benjamin Bengtson, aubengtson@mil.no 2023051 2023/019431-002/FORSVARET/ 910
+47
FHS/FAGSTAB/SEK FOU ADM Tidligere dato  Tidligere referanse
Til Kopi til
Karl Espen Isane SID/MARMARSTAB/PAI Gudbrandsen
Suzanne Loe

Tillatelse til 3 innhente opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal

1 Bakgrunn

Forsvarets hagskole FHS) har mottatt din seknad av 18.april 2023 om tillatelse til 3 innhente
opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal. Prosjektet det skalinnhentes data til eren
masteroppgave, og folgende problemstillinger er oppgitt: «l hvilken grad kan marinen redusere den
dysfunksjonelle turmoveren hos offiserer?s, Det skal sendes ut elektronisk sparreskjema til offiserer
med GOU som jobber | marinen og tillatelse er innhentet ved Pal Gudbrandsen (SJ@/MAR/MARSTAB).

2 Drofting

Vurdering av soknader om tillatelse til & innhente opplysninger i og om Forsvaret til forskningsformal
er requlert av Bestemmelse om utlevering av personopplysninger til forskning og gjennomfering av
sporreundersokelser, fastsatt av sjef HR-avdelingen i Forsvarsstaben 1, mai 2018,

I henhold til punkt 2.3 og 2.4 i denne bestemmeken er det en forskningsnemnd oppnevnt av sjef FHS
som har myndighet til  behandle soknader om tillatelse til datainnsamling i Forsvaret. Kriterier og
rettsgrunnlag som skal legges til grunn for vurderingen er omtalti punkt 4.1 0g 4.2,

Forskningsnemndahar vurdert din soknad som tilfredsstillende i henhold til gjeldende krav.

3 Vedtak

Saknad om tillatelse til & innhente opplysninger | og om Forsvaret til forskningsformal innvilges.
Tillatelsen gjelder til prosjektslutt 1. juni 2023,

4 Vilkar for tillatelsen

Det er kun gitt tillatelse til innhenting av det datamaterialet som fremgar av seknaden. Data hentet fra
Forsvaret skal ikke benyttes til andre formal enn den aktuelle masteroppgaven. Ved prosjektsiutt skal
alle data hentet fra Forsvaret slettes. Det skal sendes sluttmelding til FHS vedlagt masteroppgaven.
Sluttemelding sendes til fhs.datautlevering@mil.no

Postadresse Besoksadresse Sivil telefon telefaks Epost/ Internett Vedlegg
Pastboks B00 Pastmottak  Oslo mil/Akershus / postmottakgmilng

2617 Lillehammes 0150810 www.farsvaret.no

Norge Narge Militzer telefon/telefaks

Y0500 3699 Organisasjonsnummer
N0 986 105 174 MVA
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Vedlegg 5 Svar fra NSD

® Melding fra Lasse Andre Raa (Radgiver)
20,01.2023 14:43

Det fremgar av meldeskjema med vedlegg at det ikke skal behandles opplysninger i prosjektet som kan identifisere enkeltpersoner
hverken direkte eller indirekte,

Vilegger til grunn at det ikke registreres IP-adresser i tilknytning til den enkelte besvarelse samt at sparreskjemaet ikke registrerer
indirekte identifiserende kombinasjoner av bakgrunnsopplysninger.

Prasjektet trenger derfor ikke en vurdering fra Personverntjenester,
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Vedlegg 6 SMS-utsending

Skjermbilde av SMS varsling sendt ut til 260 utvalgte offiserer i Marinen

| hvilken grad kan Marinen
redusere turnover hos offiserer?
Du er invitert til & delta i en
frivillig anonym
sperreundersgkelse om hvordan
Marinen kan redusere turnover
blant OF 1-3. Ditt bidrag er viktig,
og undersgkelsens funn vil
kunne bidra til & gke kunnskapen
om & kunne redusere turnover.
Undersgkelsen tar ca 8 minutter
og har relativt kort svarfrist.

Svar pa undersgkelsen her:
https://nettskjema.no/a/337529
Kan fylles ut pa mobil eller PC.
Takk for ditt viktige bidrag til
gke undersgkelsens validitet!
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Vedlegg 7 Oversikt over spgrreskjemaets oppbygging

Oversikt over spgrreskjemaet sin totale oppbygging med innledende demografiske sparsmal,
turnoverintensjon, AMO-byggesteiner og dapne spgrsmal. Totalt 70 spegrsmal. Primere

sluttarsaker fra FFI studie uthevet i fet skrift.

Ordinale pastander
Variabler (11 stk.) Delkomponenter 45 stk.
(Total 71 spgrsmal)

Byggesteiner
(3 stk.)

Avdeling

Bransje
Innledende demografiske Demografi
sparsmal Familie

Linjeleder

Utdanning
Turnoverintensjon Turnoverintensjon

Interne kurs
Ability Karriere- og utvikling® Heyere utdanning

Karrieremuligheter

[l L7 S T LT I o R ) B VK B R L I LN

For mye borte fra hjemmet

Permanent tilretteleggelse av
lobb-hjem-konflikt® avdeling

Midlertidig tilretteleggelse av

avdeling

=

Lgnn vs. inntekt
Relativ lgnn og inntekt

Lenn®
Kompensasjonsavtaler

Motivation Lgnnspolicy

Motivasjonskategori ved
lobbattraktivitet ansettelse

=R R R

Motivasjonskategori na
lohbtilfredshet lohbtilfredshet
Indre motivasjon Arbeidsmilis
Arbeidsoppgaver
For mye & gjgre
For liten tid
M1
Linjeleder
Medarbeidersamtale

Arbeidspress

Stgtte fra HR-avdeling

Karriere- og tjenesteplaner
Opportunity Organisatoriske policyer Lean manning concept
Regler og prosedyrer Disponeringssystem
Leders Ability
Lederadferd Leders Motivation
Leders Opportunity
Topp 3 sluttarsaker

Apne spgrsmal - Kvalitative svar

[l = T T T - I o R FL S I o T o T L R 1 Ry 4

Topp 3 tiltak mot sluttarsaker

Note. * Prim=re shittirsaker identifizert i FFI studier
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Vedlegg 8 Komplett spgrreskjema

Note: For a korte ned spgrreskjemagjengivelsen er ikke Likert-skala tatt med pa alle spgrsmal.
| del 3 er Likert-skal fra sveert uenig til sveert enig (5stk.) + vet ikke/vil ikke svare. Dette gav

respondent 6 alternativ.

| hvilken grad kan Marinen redusere turnover hos offiserer?

Vil du deltai frivillig spgrreundersgkelse om offiser i Marinen og turnover?

Ved bruk av telefon anbefaler vi a bruke liggende format for best visning av flervalgskjema
Sparreundersgkelsen tar ca. 8 min & gjennomfare

Formalet med denne studien er & kartlegge i hvilken grad og eventuelt hvordan Marinen
kan redusere turnover hos de yngre offiserene. Dette gjares ved & se pa sluttarsaker i
Marinen for offiserer, og hvilke tiltak som trengs for & gke statiden.

Skjemaet er delt inn i fire deler:

- Del 1 bestéar av innledende demografiske spgrsmal, eks alder og grad.

- Del 2 omhandler turnoverintensjoner blant offiserer.

- Del 3 omhandler ulike temaer og faktorer for & kartlegge utfordringer og muligheter for &
redusere turnover for offiserer.

- Del 4 er fritekstspgrsmal om de vanligste sluttdrsakene og tiltakene som du som
respondent anbefaler.

Personvern
Du gir ditt samtykke til sparreundersgkelsen ved & velge & delta
Skjemaet samler ikke personopplysninger og du kan avslutte nar som helst uten at
dette har negative konsekvenser for deg
Skjemaet og dine svar vil bli slettet om du velger & avslutte far undersgkelsen er fullfgrt
Da skjemaet er anonymt har vi ikke mulighet til & identifisere dine svar, eller sgke
opp og slette de etter at du har fullfart undersgkelsen
Du vil f& melding om nar du er kommet til siste side. Nar du velger "SEND" s& avslutter

du, og det vil ikke vaere mulig & ga tilbake
Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
Du far denne forespgrselen fordi du er offiser i gradspennet OF-1 til og med OF-3 med
GOU og jobber i Marinen.
Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Forskningsprosjektet er avsluttende del av Masterutdanning ved Universitetet i Tromsg,
Strategisk Ledelse og @konomi, med forskningsansvarlig Professor Ragnhild Silkoset.

Det er frivillig & delta
Det er frivillig & delta i prosjektet. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis
du ikke deltar.
Hva innebeerer det for deg & delta?
Metoden er kvantitativ spgrreundersgkelse
Omfanget er dine svar pa en rekke pastander om karriere- og utviklingsmuligheter,
jobb-hjem-problematikk, lgnn, arbeidsoppgaver, turnover, ledelse og motivasjon
Avslutningsvis ber vi deg om & oppgi det du tror er hovedsluttarsaker og de viktigste
tiltakene for lenger statid
Mer om personvern
Vi vil bare bruke opplysningene til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandler
svarene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Du kan lese mer om
personvern pa link.
Hvis du har spgrsmal? Ta kontakt med:
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Karl Espen Isane, 922 91 824, kis017@uit.no
Suzanne Loe, 936 36 593, slo093@uit.no

Del 1 - Innledende demografiske spgrsmal

Er du offiser (OF1-3) med GOU og jobber i Marinen?

(Grunnleggende offisersutdanning fra krigsskole, eller sivil bachelor med kvalkurs). OF 1, 2 eller 3
Ja
Nei

Du er utenfor malgruppen, og bes avslutte spgrreundersgkelsen. Takk!

Hvilken avdeling tilhgrer du?
Fregatt
NSS
KNM T (Ikke SSS)
KNM T SSS
Marinestaben
Annet
Er du pa to-besetningsskrog?

Dette elementet vises kun dersom alternativet «Fregatt» er valgt i spgrsmalet «Hvilken avdeling tilhgrer du?»
Ja
Nei
Vennligst spesifiser
Dette elementet vises kun dersom alternativet «Annet» er valgt i spgrsmélet «Hvilken avdeling tilhgrer du?»
Hvilken bransje tilhgrer du?
Vépenteknisk
Skipsteknisk Maskin
Skipsteknisk Elektro
Operativ
Logistikk
Annet
Vennligst spesifiser
Dette elementet vises kun dersom alternativet «Annet» er valgt i spgrsmalet «Hvilken bransje tilhgrer du?»
Hvilken grad har du?
OF 1 (Fenrik)
OF 1 (Lgytnant)
OF 2 (KL)
OF 3 (OK)

Hva er din alder?
20-24
25-29
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30-34
35-39
40-44
45-50
51-59

Hva er din tjenestid totalt i Forsvaret (antall ar, inkludert verneplikt)

1-4

5-9

10-14
15-19
20-24
25-29
30-34
35-40

0000

Hvilket ar ble du uteksaminert fra SKSK / Kvalkurs (adad)
Evt KS eller LKSK.
Er du gift, eller har samboer?

Ja
Nei

Er du foresatt for barn?

Ja
Nei

Er du ukependler?

Ja
Nei

Har du linjelederrolle i FIF?
Ja
Nei

I hvilken grad er du enig i at du har tilstrekkelig...

...kompetanse til & utave rollen som linjeleder?
Dette elementet vises kun dersom alternativet «Ja» er valgt i sparsmalet «Har du linjelederrolle i FIF?»

Sveert uenig

Litt uenig

Verken enig eller uenig
Litt enig

Sveert enig

...med motivasjon til & uteve rollen som linjeleder?
Dette elementet vises kun dersom alternativet «Ja» er valgt i spgrsmalet «Har du linjelederrolle i FIF?»
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...med myndighet til & hjelpe dine underlagte?
Dette elementet vises kun dersom alternativet «Ja» er valgt i sparsmalet «Har du linjelederrolle i FIF?»

...med tid til & fungere godt som linjeleder?
Dette elementet vises kun dersom alternativet «Ja» er valgt i sparsmélet «Har du linjelederrolle i FIF?»

Har du, eller holder pa & ta, annen hgyere utdanning i tillegg til Krigsskole-
bachelor?

Ja

Nei

Pagaende
Hvilken hgyere utdanning har du eller holder du pa med?

Dette elementet vises kun dersom alternativet «Ja eller Pagdende» er valgt i spgrsmalet «Har du, eller holder pa & ta, annen hgyere utdanning i
tillegg til Krigsskole-bachelor?»

Militeer masterutdanning (VOU) ved FHS
Sivil masterutdanning
Sivil bachelorutdanning

Del 2 - Turnoverintensjon

Har du vurdert, eller vurderer du & slutte i Marinen innen de neste 5 ar?
Ja
Nei
Vet ikke

Har du bestemt deg for a slutte ila neste

Dette elementet vises kun dersom alternativet «Ja» er valgt i spgrsmalet «Har du vurdert, eller vurderer du & slutte i Marinen innen de neste 5
ar?»

0-1 ar
2-5ar
Har ikke bestemt meg enda
Har allerede sagt opp
Er du aktiv jobbsgkende?

Dette elementet vises kun dersom alternativet «Ja» er valgt i spgrsmalet «Har du vurdert, eller vurderer du & slutte i Marinen innen de neste 5
ar?»

Ja
Nei

Har du profil pa LinkedIn?
Ja
Nei
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Del 3 - Arsaker til og tiltak mot turnover

I denne delen presenteres ulike pastander knyttet til ulike temaer.
Vennligst svar i hvilken grad du er enig eller uenig i pastandene.

Tema: Karriere og
utviklingsmuligheter

Marinen har tilstrekkelig kapasitet til & holde karrierefremmende kurs(Eks: LMOPS, MM-kurs,
Vapentekniske kurs)

Sveert uenig

Delvis uenig

Verken enig eller uenig
Delvis enig

Sveert enig

Vet ikke / Vil ikke svare

Min avdeling kan avse meg til kurs nar disse gjennomfares

FHS har tilstrekkelig kapasitet til & gi hgyere utdanning til offiserer som gnsker
Min avdeling stgtter at man tar sivil hgyere utdanning ved siden av jobb

Jeg er forngyd med mine muligheter for opprykk i grad

Jeg synes min bransjes karriere- og tjenesteplaner er gode

Jeg er forngyd med karriere- og utviklingsmulighetene som finnes i Marinen i dag

Tema: Motivasjon

Jobb-hjem-konflikt

Motivasjonen min for & jobbe i Marinen er negativt pavirket grunnet tiden jeg er borte fra
hjemmet

Marinen tilrettegger arbeidet for meg i forhold til mitt hjemme- og familieliv

Ved egen eller neer families sykdom og/eller krise har arbeidsgiver tilrettelagt pa en god méate
(eks velferdspermisjon, tilpasset tjeneste, hjemmekontor)

Lgnn

Jeg er forngyd med Ignnen min (grunnlgnn)
Jeg er forngyd med inntekten min (grunnlgnn + tillegg)
Jeg er forngyd med inntekten min ift militaere tilsvarende bransjer (andre DIFer)

Jeg er forngyd med inntekten min ift sivile tilsvarende bransjer
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Jeg er forngyd med eksisterende kompensasjonsavtaler og -ordninger

Jeg er forngyd med lgnnsutviklingsmulighetene i Marinen

Jobbattraktivitet

A veere en del av noe stgrre enn meg selv motiverte meg til & begynne i Marinen
A veere en del av noe stgrre enn meg selv motiverer meg til & fortsette & jobbe i Marinen

God inntekt motiverte meg til & begynne i Marinen
God inntekt motiverer meg til & fortsette & jobbe i Marinen

A oppleve nye og/eller spennende ting motiverte meg til & begynne i Marinen

A oppleve nye og/eller spennende ting motiverer meg til  fortsette & jobbe i Marinen

Jobbtilfredshet

Jeg er forngyd med jobben min i dag

Jeg tror jeg er forngyd med jobben min i Forsvaret, slik jeg ser den for meg om 5 ar

Indre motivasjon

Et godt arbeidsmiljg (det sosiale) er viktig for meg
Jeg har et godt arbeidsmiljg rundt meg i dag
Givende arbeidsoppgaver er viktig for meg

Jeg har givende arbeidsoppgaver i dag
Arbeidspress

Jeg har for mye & gjare

Jeg har for mange hatter (for mange roller)

Jeg har tilstrekkelig med tid til & gjere alle arbeidsoppgavene mine

Tema: Muligheter

Stgtte fra HR

Jeg far god stgtte fra min linjeleder i min karriereutvikling
Medarbeidersamtalen er nyttig for min karriereutvikling i bade Marinen og i Forsvaret
Jeg far god statte fra N1 i min karriereutvikling

Jeg far god stgtte fra HR-huset i min karriereutvikling
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Organisatoriske policyer

Lean Manning Concept er arsak til jobb-hjem konflikt, ved at jeg ma gjesteseile/jobbe ekstra

Lean Manning Concept er arsak til hgyt arbeidspress, ved at jeg ma innta flere roller enn jeg
skal/jobbe ekstra

Lean Manning Concept er arsak til darlige karriere- og utviklingsmuligheter, grunnet
personellmangler

Lean Manning Concept er arsak til gode karriere- og utviklingsmuligheter, grunnet
personellmangler

Reqgler og prosedyrer

Beordringssystemet gir gode karriere- og utviklingsmuligheter
Sgknadssystemet gir gode karriere- og utviklingsmuligheter

Sgknadssystemet for internasjonale stillinger gir gode karriere- og utviklingsmuligheter

Lederadferd

Min neermeste leder/linjeleder har tilstrekkelig kompetanse for a stgtte meg (Eksempelvis i
karriereutvikling, lannsutvikling og familieer tilpassing)

Min naermeste leder/linjeleder er motivert for & statte meg (Eksempelvis i karriereutvikling,
lgnnsutvikling og familiaer tilpassing)

Min neermeste leder/linjeleder har tilstrekkelig myndighet til & stgtte meg (Eksempelvis i
karriereutvikling, lannsutvikling og familiger tilpassing)

Del 4 - Viktigste sluttdrsaker oqg tiltak

Vennligst fyll inn hva du mener er topp 3 sluttarsaker for offiserer i Marinen
Vennligst fyll inn dine topp 3 tiltak for at offiserer ikke skal slutte i Marinen

Dette er siste side. Trykker du "Send" avslutter du og kan ikke ga tilbake.

Takk for at du tok deg tid til & fylle ut skjemaet.

Finner du ut senere at du har gjort feil, ikke fyll ut nytt skjema da vi ikke kan finne igjen ditt farste svar
og fierne dette.

Generert: 2023-05-14 10:05:07.
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