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Forord

Dette studieprogrammet har vart en lang reise, bdde med omfattende jobbsituasjon,
familieforekelse og sykdom i ner familie. Hadde jeg visst det jeg vet i dag, er det ikke sikkert
jeg hadde startet pa4 min master og denne oppgaven som avslutter det hele. Fra lange
hvileperioder til de mest intense studieperioder er jeg likevel utrolig glad for at jeg tok pa
meg, kanskje mitt livs vanskeligste prosjekt i en vanskelig periode av livet. Det er mange
rundt meg som har bidratt til at dette var gjennomferbart. Forst og fremst vil jeg takke min

studieveileder ved UiT Norges Arktiske Universitet professor Rudi Kirkhaug.

Takk til alle mine informanter fra det sivile, som alle har gjennomfert Krigsskole og
plikttjeneste. Jeg ensker spesielt 4 rette en takk til Major Anders Haavik-Nilsen ved
Krigsskolen, Major Ann Kristin Borge i Herstaben og Kaptein Steffen Furumo i

Ingenierbataljonen for samtaler, hjelp til formuleringer og informasjonstilgang.

Til slutt vil jeg rette en takk til mine n@rmeste, og min nyfedte senn som har sovet om natten,
og min samboer som har tatt noen ekstra tak for min del. Jeg ensker ogsa a takke alle mine
sparringspartnere i barselgruppen og nare venner for korrekturlesing og stettende ord

underveis.



Sammendrag

Denne oppgaven handler om turnover blant krigsskoleutdannede ingenigrer og hvorfor
de forlater Forsvaret etter endt plikttjeneste. Krigsskolen utdanner arlig et lite kull
ingenigrer med fordyping I militaer anleggsteknikk eller militeer geografi. Fra 2004 til
2013 sluttet hele 43 prosent av ingenigroffiserene etter plikttjenesten. I mars 2015
publiserte konsulentselskapet McKinsey en rapport om modernisering og effektivisering
av Forsvaret. Samme ar publiserte FFI en rapport, hvor det ble hevdet at
stillingsrotasjon og hgye sluttrater er en stor utgiftspost som Forsvarets ledelse ikke
kjenner til eller gnsker a vedkjenne seg. Med dette utgangspunktet gnsket jeg a finne ut
hvorfor ingenigroffiserene sluttet, og hvilke personellkonsekvenser dette kan fa for
avdelingene I Haeren. Oppgaven ser pd innhold I dokumenter som kan gi grunnlag for
forventningsinkongruens mellom utdanning og tjeneste I Haeren, som var en forventet
arsak til redusert motivasjon og derfor turnover. Det er gjort innhenting av
farstehandsinformasjon fra offiserer som har sluttet etter plikttjeneste, og det er
undersgkt med offiserer som besitter tjenestestillinger med inngdende kjennskap til
turnoverproblematikken. Oppgavens funn bekrefter at turnover kan ses i sammenheng
med blant annet faktorene: anvendelse av ingenigrkompetanse, geografisk beliggenhet

av tjenestested, familieforhold og offiserenes alder.
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1 Innledning

I denne masteroppgaven vil jeg se naermere pa turnover hos krigsskoleutdannede ingeniorer
(KSING) som gjennomforer et bachelorprogram ved Krigsskolen pd Linderud i Oslo. Jeg vil
ogsé overfladisk se pd hvilke personellmessige konsekvenser dette kan ha for Haeren.
Hovedmalet med studien er a bidra til gkt innsikt om turnover i Haeren der ingenieroffiserene
tjenestegjor, samt se nermere pa noen faktorer jeg tror kan pavirke turnoverraten. Mange av
ingenieroffiserene slutter nar plikttjenesten utloper etter tre ar. Turnoverprosenten' ligger pa
43 % hos ingeniproffiserene, og gjennomsnittlig statid® for en krigsskoleutdannet ingenior
ligger pd 4,5 ér i Forsvaret (Krigsskolen 2015). Til sammenligning er gjennomsnittlig
turnover hos yrkestilsatte offiserer i Forsvaret 4,5 %, og i overkant av 10 % for alle militeere
personellkategorier i Forsvaret, herunder ogsa avdelingsbefal og vervede soldater
(Lillekvelland og Strand 2015). Mange av ingenigroffiserene starter plikttjenesten sin pé lavt
organisatorisk niva, og ma deretter avtjene 2 ars troppssjefstjeneste for a tilegne seg
ledererfaring (Heeren 2015). Disse tjenestestillingene er ikke nedvendigvis ingenierfaglig
rettet. Dersom stdtiden for en ingenigroffiser ligger sé lavt som pé 4,5 ar, vil mange av
ingenieroffiserene ikke rekke a tjenestegjore i1 fagrettede ingenierstillinger for de takker for
seg. Dette vil ogsd medfore at avdelingene ikke fir utnyttet spesialistkompetansen

ingenieroffiserene tilegner seg pa Krigsskolen for de slutter.

Ved at forsvarspersonell utdannes internt blir de spesialister i egen organisasjon, men
tilsynelatende er det mange ingenieroffiserer som slutter etter utdanning og etter at
plikttjeneste avtjent. Det er bade positive og negative aspekter ved turnover, og de negative er
utelukkende direkte kostnader med rekruttering, selektering og utdanning av personell.
Indirekte kostnader knyttes til tap av verdifull kompetanse og humankapital (Grimse 2005).
Offiserer utdannes med lonn mot plikttjeneste, og for at en offiser skal kunne kvalifisere seg

for, og gjennomfore krigsskole og plikttjeneste tar det minimum 8 ar.

I Forsvaret er avansementssystemet lagt opp til at det skal vaere en viss stillingsrotasjon’ ved

at det gis plass til nyutdannede samtidig som at erfarne offiserer bytter stilling og

1 Regnes ut ved 4 ta antall ingenigrer/100 * med antall som slutter.
2 Statid regnes som tid ingenigren jobber i avdeling etter uteksaminering fra Krigsskolen

3 Bytte av tjenestestilling innad i organisasjonen



arbeidsoppgaver (Haren 2015). Dette gjores for at offiserene skal opparbeide seg
breddekompetanse og for & bygge ledererfaring som offiserer (Krigsskolen 2015). I
Forsvarets personellhdndbok del B som regulerer forvaltning av befal stir det: ”Befal skal
som hovedregel tjenestegjore i minimum tre ar i en stilling for vedkommende kan tiltre 1
annen stilling pa samme gradsniva, eller pa ett gradsnivé for vedkommende kan seke pa

stilling pé neste gradsnivd” (Forsvarsstaben 2014).

Forsvarets forskningsinstitutt presenterte i 2015 en analyse som tar for seg sluttrotasjon og
turnover i Forsvarssektoren og skriver om militaert personell som roterer oftere enn
intensjonen: “Dette er bytter som medforer lengre ledetid* enn bytter innen samme
kompetanseomrade. Vi er usikre pd hvorvidt Forsvarets ledelse kjenner til dette, og er villig

til & akseptere den betydelige kostanden dette medferer” (Lillekvelland og Strand 2015).

1.1 Hvorfor studere ingenioroffiserer?

Ingenierene som er utdannet ved Krigsskolens ingenierlinje stiller i en helt seeregen kategori.
De er utdannet som operative offiserer med lederkompetanse i militer taktikk og
operasjonsplanlegging, samt at de har en ingenierfaglig fordypning. Offiserene er kvalifisert
for de fleste karrierestillinger i Forsvaret i en vertikal soyle i tillegg til ingenierspesifikke
stillinger som anses som horisontale i dagens karrieresystem. De oppnér status som GOU’
etter endt utdanning, pa lik linje som offiserer som har tatt Krigsskolens operative linje
(KSO). Ingenierene skal tjenestegjore i karrierestillinger som kvalifiserer dem for ledelse pa
neste niva etter to ar som troppssjefer og siden kompanisjefer (Haren 2015). Det er ingen
andre personellgrupper i Heeren hvor det gis en spesialisering, samtidig som det er forventet at

karriere og tjenestestillingene skal inngd i en vertikal linje.

1.2 Tidligere forskning
FFI publiserte som nevnt over en studie i 2015 hvor analyse av sluttrater og stillingsrotasjon 1
Forsvaret var fokuset. Den gir et generelt bilde av hvordan sluttrater og stillingsrotasjon

pavirker Forsvaret (Lillekvelland og Strand 2015). Blant relevante masteroppgaver jeg har

4 Med ledetid menes tiden en arbeidstaker bruker fra oppstart i ny tjenestestilling, til arbeidsoppgavene
mestres selvstendig (Lillekvelland og Strand 2015).

5 GOU: Grunnleggende offisersutdanning/nividannende (ekskluderende faktor for sgknadsbehandling,
brukes som merknad pa stillingsutlysning for & sikre rett kompetanseniva pa stilling)



sett pa har jeg funnet en studie om turnover blant grenaderer i Telemarkbataljonen (Larsen
2014). I rapporten “Budskapsplatform KSING” har faggruppen for militerteknologi og
ingeniorfag ved Krigsskolen utredet om “’Krigsskolens Ingenierlinje kan gjennomfores sivilt
og samtidig oppnd samme kvalitet”. Denne rapporten handler om hvorvidt ingenierutdanning
ved Krigsskolen kan outsources® til sivile Hogskoler for & spare penger, og hva den eventuelt
taper i form av organisasjonskompetanse. I innspillet til FMR 2015 (Forsvarssjefens
fagmilitere rad) er anbefalingen at ingenierlinjen ved Krigsskolen opprettholdes med dagens
struktur (ibid). Rapporten gir en god fremstilling av hvordan ressursene brukes i

utdanningseyemed, og hvordan stitid og turnover blant ingenierene fordeles.

Et annet relevant bidrag er en fagrapport skrevet av vdpenskolen for Ingenierfag som ble
sendt til Forsvarets personell- og vernepliktssenter, Brigade Nord, Harstaben, Krigsskolen og
Befalsskolen etter en konferanse i regi av Herens vapenskole/ Ingenierskolen i 2014.

Overskriften pé skrivet som er oversendt er felgende:

Utfordringer ifm. rekruttering og statid innenfor maskinfaget. I rapporten hevdes det at
folgende er en av hovedutfordringene: Nyutdannede offiserer fra Krigsskolens
ingeniorlinje (KSING) blir satt inn som lagferere (If) for & bygge fagkompetanse, men
fullferer kun plikttjeneste for de slutter i avdelingen (Venas 2014).

1.3 Oppgavens relevans

Av de overnevnte dokumentene og studiene konstateres det at turnoveren er hoy, og at dette
er et problem. Jeg savner en synliggjering av konsekvenser ved hgy turnover for avdelingene,
med fokus pa Ingenierbataljonen og mulige arsaker til turnoveren blant ingenierer i Heren.
Det spesifiseres ogsé i rapporten fra FFI at det er et behov for at kritiske kompetansemiljoer i
forsvarssektoren undersekes nermere for 4 kunne kartlegge eventuelle hull i forskningen.
Mine forventninger til forskningsprosjektet er at det finnes noen felles arsaker som kan
knyttes opp mot turnover blant ingenierene, og at disse funnene kan bidra til gkt innsikt om
hvorfor ingenierene i Heren slutter. Jeg forventer ogsa a finne at geografi, lonn og forhold

knyttet til anvendelse av ingenierkompetansen vil ha noe 4 si for hvorfor turnoveren er hoy.

6 Overlate en oppgave til ekstern organisasjon som har spesiell kompetanse for a utfgrelse av funksjonen
(Grimsg 2005).
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1.4 Problemstilling

Blant ingenieroffiserene er det mest sannsynlig like mange meninger som ansikter, og for at
denne studien skal vare gjennomferbar og relevant vil jeg begrense meg til & intervjue
tidligere offiserer som har gitt ingenierlinjen ved Krigsskolen. Jeg vil besvare
problemstillingen ved & gjore en kvalitativ undersekelse. Metodene jeg vil bruke er forst en
dokumentstudie med tilgang til sekundarkilder som nevnt innledningsvis. Deretter vil jeg
gjennomfore intervju for & fa tilgang til primaerinformasjon. Til slutt vil jeg gjere noen helt
enkle spersmal med personer i nekkelstillinger 1 Ingeniervépenet for a finne ut hvilke
personellmessige konsekvenser turnover kan ha for Haeren. Jeg har lagt til grunn felgende

problemformulering for denne oppgaven:

Hva er arsakene til turnover blant krigsskoleutdannede ingenierer, og hvilke personellmessige

konsekvenser har dette for Haeren?
Dette vil jeg utdype naermere med tre forskningsspersmal:

1. Hvordan pavirkes turnoveren av offiserenes behov for & jobbe med ingeniorfaget?
2. Hvordan pavirker forhold utenfor jobbsituasjonen ingenieroffiserens turnover?

3. Hvordan pévirker turnover blant ingenieroffiserene Heren?

Problemformuleringen er todelt og ser forst pa hva som er arsaken til turnover, som er
individfokusert, og knyttet til den enkelte offiser. Menneskene har ulike behov og ensker og
de individuelle forholdene kan forklares gjennom motivasjonsteorier. Den andre delen av
problemstillingen er knyttet til konsekvenser turnover har for Haeren, som er
organisasjonsfokusert. For & konkretisere begrepet konsekvenser ytterligere, valgte jeg & se pd
hvilke personellmessige konsekvenser dette far for Haeren, fordi dette fokuseres mot HR-
fagfeltet som jeg er opptatt av. Dette valgte jeg & gjore fordi dersom turnover ikke har

konsekvenser, vil det ikke veare et problem for organisasjonen.

1.5 Oppgavens disposisjon

I innledningskapitlet har jeg tatt for meg bakgrunn, hensikt og mal for valgt tematikk. I
kapittel to gis det en innfering i organisasjonen jeg undersoker samt temaet for denne
masteroppgaven, i tillegg til funn i dokumentstudien. I kapittel tre presenteres teori som er
relevant for & kunne drefte de empiriske funnene. I kapittel fire presenteres valg av metode

med argumentasjon for hvorfor jeg har tatt de valgene jeg har gjort, og svakheter ved
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oppgaven. I kapittel fem dreftes funn opp mot teori, og avslutningsvis kommer konklusjon og
sammendrag. Som vedlegg til oppgaven ligger intervjuguide, forkortelser, featuremap,

godkjenning fra datatilsynet og gradssystem i Forsvaret.

2 Empirisk kontekst

I dette kapitlet skal jeg gi en presentasjon av forhold som ligger rundt selve problemstillingen.
Dette vil jeg gjore for at det skal vaere mulig & s forsta konteksten fenomenet foregér i, og gi
en bredere forstéelse av fenomenet jeg har undersekt. Innhenting av bakgrunnsmateriale kan
gjores med to hensikter, bade finne forskningshull som jeg har gjort i et featuremap (vedlegg
6) og som en innhenting av informasjon som beskriver informasjon som er relevant for &
forstd problemstillingen. Utgangspunktet er organisasjonen som undersekes, herunder Heeren,
Ingenierbataljonen og Krigsskolen. I tillegg vil jeg kort presentere forhold som ligger rundt
selve organisasjonene, som ogsé pavirker ingenigroffiserenes turnover i vesentlig grad slik

som familizere forhold og geografisk plassering av arbeidssted og intern forvaltningspraksis.

2.1 Ingenierbataljonen

Heren er Norges landforsvar, og bestar av avdelingene Grensevakten i Finnmark, Hans
Majestet Kongens Garde, Brigade Nord i Indre Troms og pé& Rena, og Krigsskolen i Oslo. |
tillegg har Heeren en kursavdeling, en stotteavdeling og vapenskole, Brigadens avdelinger
bestér av ni bataljoner, herunder tre kampavdelinger, artilleri, ingenier, sanitet, logistikk,

etterretning og samband, samt et militeerkompani.

Figur 1: Organisasjonkart Ingenierbataljonen

—
-
I o

Ingenigrbataljonen er den storste av bataljonene i Brigade Nord, og bestar av seks kompanier.
Avdelingen har som hovedoppgave 4 stotte kampavdelingene 1 Heren med mobilitet og
antimobilitet, herunder brobygging, sprenge hindringer og flytte militere styrker med béter og
ferger. Dette gjor avdelingen kompetansetung innenfor mange ulike fagfelt, hvor det ogsa

kreves kompetanse som ma rekrutteres sivilt. Ingenierbataljonen har en bataljonsstab og fire
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kompanier pa Skjold i Mélselv kommune og to kompanier pd Rena i Osterdalen. Kompaniene
pa Rena er helprofesjonelle, som vil si at de har vervede soldater og ingen vernepliktige.
Ingenigrbataljonen bestar av ca. 650 personer totalt, og ca. 400 vernepliktige soldater som

tjenestegjor 1 kompaniene pa Skjold.

Hvert ar fir Ingenierbataljonen tilfort offiserer fra Krigsskolen, bdde med ingenierutdanning
og operativ utdanning med fordypning i ingenierfag. Ca. to tredjedeler av disse er

plikttjenesteoffiserene har ingenierbakgrunn og en tredel operativ bakgrunn (Borge 2015).

2.2 Krigsskolen som utdanningsinstitusjon

Krigsskolen utdanner drlig mellom 40 og 70 offiserer pé tredrige linjer. Det er Operativ linje,
Ingenioerlinjen, Logistikklinjen ved Sjekrigsskolen i Bergen (KSLOG), og et varierende
utvalg av sivile linjer (ESS) ut fra Herens behov. I tillegg gjennomfores det
kvalifiseringskurs (KVK) for de sivile kadettene, og evrige befal i Heren med
bachelorutdanning eller tilsvarende pé en periode over 6 maneder. I tillegg har Krigsskolen
utdanningsansvar for andre personellgrupper, men disse omtales ikke videre i oppgaven.
12008 startet Krigsskolen med gjennomgaende linje som har til hensikt & utdanne offiserer
rett fra videregdende, fra forstegangstjeneste eller etter tjeneste som grenaderer’. Dette er et
forberedende ar til Krigsskolen som gjennomferes pa Terningmoen ved Elverum.
Ingenigrkadettene som studerer ved Krigsskolen velger fordypning i enten militeer geografi

eller militeer anleggsteknikk (Krigsskolen 2015).

2.3 Ingenierstillingenes lokasjon

Ingenierbataljonen er lokalisert pd Skjold i Mélselv kommune, og pa Rena i Osterdalen.
Andre aktuelle arbeidssteder for ingenierene i Heren er Etterretningsbataljonen pa
Setermoen, og Telemarkbataljon og Haerens Ingenierskole pa Rena. Skjold leir ligger 1
tilknytning til @verbygd som er et lite tettsted med et lite lokalt sentrum. Ingenierbataljonen,
2. Bataljon og noen sma enheter fra Forsvarsbygg, Operasjonsstatte avdelingen i Haeren
(OPSSTO) og Forsvarets logistikkstasjon (FLO) er lokalisert her, og til sammen utgjer hele
lokalsamfunnet en liten del av de totalt 6700 menneskene i Malselv kommune. Rena leir er
storre enn leiren pd Skjold, og den sterste Heerleiren i Ser-Norge. Lokalsamfunnet pad Rena

leir er et tettsted med 2100 innbyggere, hvor det finnes noen sterre muligheter for

7 Grender: Profesjonell soldat pa daremalskontrakt i helvervet eller delvervet avdeling

13



medflyttere. Rena leir er kjent for & vare en leir for mange pendlere, og disse er ikke
medregnet i innbyggertallet. Mange av de ansatte ukependler til mer sentrale steder pa

Ostlandet.

2.4 Familizere forhold

A veere familie med noen som jobber i Forsvaret kan vare krevende. Nér ingenigroffiserene
er ferdig pa Krigsskolen og starter plikttjeneste, er gjennomsnittsalderen 22-24 ar. Det er
mange som finner seg kjerester nar de er i Oslo i lopet av studietiden eller i lopet av
plikttjenesten. Det finnes to muligheter for familier hvor den ene jobber i Forsvaret, enten tar
man med vedkommende til tjenestestedet eller velger man a bli pendler. Dersom man flytter
sammen pa nytt tjenestested er det gjerne vanskelig & finne jobb. Det er begrensede
jobbmuligheter for medflyttere og spesielt dersom det er snakk om jobber hvor det kreves hoy
utdannelse. Den som flytter med ma kanskje ta til takke med de jobbene som finnes 1
narmiljeet, eller dagpendle til storre tettsteder i omradet. Det kan tenkes at denne situasjonen

gjor at medflytteren ikke far fokusert pd egen karriere, og ma sette denne pé vent.

Det andre alternativet for forsvarsansatte er a bli pendler. Dette inneberer ukependling, som
bade kan oppleves som belastende for den som pendler, men ogsa av motsatt part som er
hjemme pé bostedet. Pendlertilveerelsen medferer mye ekstra jobbing pa kveldstid for a
opparbeide seg fri til & kunne reise tidlig pd fredag eller torsdag og komme tilbake p4 mandag.
Pendlerflyet som gér fra Bardufoss flyr kun til Oslo, og dersom man ikke bor der, blir det
ekstra lang reisetid med flere flyavganger. Med tjenestested pd Rena blir reisetid omtrent
tilsvarende, men her har man okt fleksibilitet. Den hjemmeboende mé ta hand om béde hus,
hjem og eventuelle barn i ukedagene mens den forsvarsansatte er borte fra hjemstedet. Ved
felles barn kan den forsvarsansattes sykt barn dager sokes overflyttet fra den forsvarsansattes
kvote. Dette forer til en skeivfordeling av rettigheter og muligens en storre belastning for
medflytteren, dersom alle dagene faller pd den andre enn den forsvarsansatte. Dette igjen

skaper muligheter for folelsen av at medflytteren aldri far fokusert pé sin jobb eller karriere.

2.5 Disponeringssystemet i Forsvaret

Disponeringssystemet serger for at forsvarspersonell roterer i stilling med jevne mellomrom.
Dette kalles ogsa for et beordringssystem. Befal og offiserene leverer seknad pa 4 la seg

beordre til stillinger i prioritert rekkefolge pa et seknadsskjema, dette kalles en villighet.
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Disponering til ny stilling gis som oftest med tidsbegrensning, og da gjerne fra 2-5 &r, eller 2-
2 pa karrierestillinger (Forsvarsstaben 2014). Hovedregel for yrkesoffiserer er at det gis sperre
i stilling eller pa gradsnivé ved opprykk i grad. Det vil si at den enkelte ikke kan seke seg til
ny stilling for sperren er opphevet. Det eneste unntaket er seknad pa stilling som gir opprykk i
grad, eller tilslag pa karrierestilling. Dette bidrar til at mange skifter tjenestegjorende stilling 1
avdelingene hvert dr, i og med at lonn folger grad. Nesten alle bytter av tjenestestillinger
foregar ved starten av et nytt utdanningsér i august. Beordringssystemet fungerer slik at
personellet kan beordres mot villighet. Dette er meget sjelden, men det er tilfeller der dette

gjores bade 1 utenlandsoppdrag og pa tvers av avdelinger hjemme.

2.6 Herens karriere- og tjenesteplan

Herens karriere- og tjenesteplan er et dokument som skisserer tjenestemuligheter med krav til
hvilken kompetanse og tjenesteerfaring offiserene mé og ber ha for & f opprykk i grad eller
tilslag pa nye stillinger i disponeringssystemet®. Tjenesteplanen er ny av 2015, men
oppdateres varen 2016 med tilpasning til nytt karrieresystem og et nyopprettet spesialistkorps
som er i innferingsfasen. Tjenesteplanene brukes aktivt av den enkelte arbeidstaker for &
holde seg oppdatert pd hvilke karriere- og tjenestemuligheter som finnes i den enkelte
troppeart’. Den brukes ogsa som styrende dokument for den enkelte slik at man kan jobbe
mot et bestemt karrieremal. Tjenesteplan for Ingeniervipenet er merket vedlegg G, og
inneholder en generell og spesiell beskrivelse av hvilke muligheter som finnes for alle
ingeniersoldater fra vervet til yrkesoffiser. Den er inndelt i de forskjellige fagretningene i

ingenigrvipenet (Haeren 2015). Se vedlegg 3 gradssystem i Haeren.

2.7 Karriere og tjenestemuligheter etter ingeniorutdanning i Forsvaret
Ingeniorene med fordypning i milanlegg'’ starter tradisjonelt i Ingenierbataljonen pa Skjold
med tjenestestillinger fra lagforerniva for a opparbeide seg fagkompetanse (Vends 2014;
Heren 2015), for deretter & tjenestegjore som troppssjefer, kompanisjefer, stabsoffiserer eller
prosjektoffiserer. Kadettene som fordyper seg i milgeo'' fir tjenestestillinger som analytikere

i for eksempel Etterretningsbataljonen, i S-2'* seksjonene i bataljonene, eller starter i andre

8 Internt sgknadssystem med prioritering pa stillinger. Arbeidstaker leverer villighet som tilsier at
forsvaret gis rett til & disponere den ansatte i Forsvaret.

9 Heerens troppearter: Mangver, artilleri, logistikk, sanitet, kavaleri og ingenigr

10 Milanlegg: spesialisering innenfor militeere bygg og anleggsteknikk

11 Milgeo: Spesialisering i militeer geografi

12 Seksjon for sikkerhet og etterretning pa bataljonstabsniva.
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forsvarsgrener enn Haeren. Krigsskoleutdannede ingenierer blir yrkesoffiserer ved endt
utdanning, og gér inn i et vertikalt karrierelop, som tilsier at de skal soke stillinger som gir
uttelling for videre karrieremuligheter og avansement. Fé av disse stillingene er rene
ingenierstillinger, og ingen av disse ingeniorfaglige stillingene gir karrieremessige fortrinn
eller regnes som stillinger som ingenierene md innom (Haren 2015). For ingenigrene som

velger vertikalt karrierelop vil hyppig bytte av tjenestestilling derfor vaere nedvendig.

3 Teori

I dette kapitlet vil jeg redegjore for relevante teorier som jeg har valgt 4 ta med, samt gi en
begrepsavklaring for de mest sentrale begrepene som er brukt i oppgaven. Hensikten med a
presentere teorien er & danne et kunnskapsgrunnlag for senere 4 kunne drofte og analysere
funn i prosjektet. Blant de mange teoriene som finnes om hvorfor mennesker velger & vere i
jobben sin eller slutte, har jeg valgt & se naermere pa motivasjonsteori, herunder Herzbergs to-
faktorteori (1959; Kaufmann og Kaufmann 2009), og Deci og Ryans (1985; ibid) teori 1
kognitiv evalueringsteori for & forklare problemstillingen. For & kunne diskutere
forskningsspersmalene har jeg ogsa sett det hensiktsmessig & ta med generell teori om

turnover, og henvise litteraturen hvor det er gjort interessante funn.

3.1.1 Turnover

Med begreper turnover legger jeg denne definisjonen som brukes av arbeids- og
administrasjonsdepartementet til grunn: Turnover er nar en arbeidstaker sier opp og slutter i
virksomheten og begynner i en annen stilling i en annen virksomhet, og stillingen
arbeidstakeren forlater blir besatt av ny arbeidstaker” (Lillekvelland og Strand 2015, 8).
Grimsg (2005) skriver 1 boken personaladministrasjon i teori og praksis om turnover: “Hvis
en ikke har kunnskap om virksomhetens turnover og arsakene til den, vil prognoser om
tilgjengelig intern arbeidskraft vaere verdilese” (Grimse 2005). Forskjell mellom ensket og
uensket turnover avhenger av hvorvidt det erstattes personell for & overta stillingen eller ikke.
Med personell som bytter stilling og skifter arbeidssted, avdeling og driftsenhet'” brukes

begrepet stillingsrotasjon. Det er derfor viktig at drsakene til at disse slutter som er viktig a

13 Med Driftsenhet menes selvstendig enhet i Forsvaret, som for eksempelvis forsvarsgrenene Haeren,
Heimevernet, Sjgforsvaret, og Forsvarsbygg etc.
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kartlegge (ibid). Grimse beskriver videre interne forhold ved organisasjonen som enkeltvis

eller sammen kan bidra til at folk slutter:

* For lite utfordring i arbeidet

* Darlig ledelse

* F3 eller ingen karrieremuligheter

* Darlig lenn eller darlig belenningsstruktur

*  Mye overtid eller utilfredsstillende arbeidstidsordninger
* Generelt darlige arbeidsforhold (fysiske og psykiske)

* Dadrlig innfering i arbeidet. (Grimso 2005, 112).

Det er viktig med god personellplanlegging for at organisasjonen kan na sine mal, herunder
bade at personellsammensetningen er riktig, og at det gis forutsigbarhet til bade organisasjon
og den enkelte medarbeider. Dette bidrar til okt trygghet for den enkelte, bedre utnyttelse av

ressurser, samt oppnéelse av organisatoriske og individuelle malsetninger (Ibid).

3.1.2 Frivillig og ufrivillig turnover

Med frivillig turnover menes personell som slutter av seg selv etter eget enske. Ufrivillig
turnover er turnover blant personell som mister jobben eller har nddd pensjonsalder. Det
skilles ogsd mellom funksjonell og dysfunksjonell turnover, hvor turnoveren ma ses i
sammenheng med /svem som slutter (Lillekvelland og Strand, 2015). Dersom organisasjonen
onsker at en medarbeider slutter, kan dette vere funksjonell turnover selv om den er frivillig.
Dersom en medarbeider som bade er produktiv og ensket verende av organisasjonen men
slutter frivillig, vil turnoveren vare dysfunksjonell (Ibid). I undersekelser fra USA vises det at
92 % av de som slutter i jobbene sine far prestasjonsvurderinger som ligger fra
“tilfredsstillende” og oppover. (Robbins et al. I Kaufmann og Kaufmann 2009). Det vil altsa

si at det er de flinke som slutter i organisasjonen.

3.1.3 Turnoverintensjon

Turnoverintensjon brukes som indikator pd a forutsi hvem som kommer til 4 slutte, eller som
har tenkt & slutte. Ved a kjenne til organisasjonens historikk, kan en slik turnoverintensjon
bidra til riktig planlegging av menneskelige ressurser pd sikt (Grimse 2005). I tillegg hevdes

det at turnoverintensjon er en god predikator for faktisk turnover (Lai 2004).
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3.2 Motivasjon

I dette underkapitlet vil jeg redegjore for motivasjonsteori, samt annen supplerende teori som
jeg mener er relevant for & forsta kompleksiteten rundt Forsvaret som arbeidsplass. Forsvaret
har en unik kultur hvor disiplin, samherighet og ekstrem belastning skiller arbeidsplassen fra
andre. Det er grunn til & anta at motivasjonsteorier ikke alene kan forklare hvorfor offiserene

vil utsette seg for denne type belastning helt frivillig.

Med motivasjon i arbeidet menes da den drivkraften medarbeideren har for & utfere et gitt
arbeid, samt er styrende for hvordan arbeidet utfores, og i hvilken intensitet; "Motivasjon
beskriver en prosess som setter i gang, gir retning til og opprettholder og bestemmer intensitet
i adferd” (Kaufmann og Kaufmann 2009). For & fa en teoretisk oversikt over hva som finnes
innenfor fagfeltet, har jeg sett pa grunnleggende organisasjonspsykologiske modeller innenfor
behovsteorier, kognitive teorier, sosiale teorier og jobbkarakteristika-modeller (Kaufmann og
Kaufmann 2009). Behovsteorier karakteriseres av teorier som beskrives av et grunnleggende
behov, slik som Maslows behovspyramide. Kognitive teorier beskriver motivert atferd utleses
av forventninger, og sosiale teorier beskriver motivasjon som opplevd rettferdighet (Ibid).
Jobbkarakteristika-modeller beskrives som teorier hvor egenskaper og selve innholdet i

jobben pavirker arbeidstakerens motivasjon.

3.2.1 Herzbergs to-faktorteori

Herzbergs to-faktorteori er den forste fullstendige teorien om jobbtilfredshet. Den ble
publisert i 1959, og er basert pé forskning fra tidlig pd 50-tallet. Da modellen kom, var den
ansett som kontroversiell. Forskningsprosjektet ble gjennomfert pd 200 medarbeidere i
ingenior og regnskapsstillinger, og resultatene viste at faktorer som bidro til trivsel var
annerledes enn faktorene som forte til mistrivsel (Kaufmann og Kaufmann 2009). Modellen
skiller seg fra andre teorier ved at medarbeidere som trives er produktive medarbeidere.
Modellen skiller mellom motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer, som enten bidrar til jobb-
utilfredshet eller jobbtilfredshet (ibid). Motivasjonsfaktorene gir motivasjon i den grad de er
til stede, og det er karakteristika ved selve jobben som utfares. Dette er prestasjoner,
anerkjennelse, ansvar og personlig vekst. Hygienefaktorer, pa4 den andre siden, beskriver
faktorer som ikke bidrar til ekt motivasjon ved at de er tilstede, men til okt grad av mistrivsel

og utilfredshet dersom de ikke er til stede. Dette kan vere arbeidsbetingelser, lonn og
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sikkerhet, bedriftspolitikk, ledelse og mellommenneskelige relasjoner (Kaufmann og

Kaufmann 2009).

3.2.2 Deci og Ryans kognitive evalueringsteori

I kognitiv evalueringsteori tillegges oppgavens iboende motivasjon vekt, og det skilles
mellom to motivasjonssystemer, kjent som indre og ytre motivasjon (Kaufmann og Kaufmann
2009) Ved ytre motivert arbeidsmotivasjon er arbeidsoppgavene bare et middel for & nd mélet
(belonningen). Ved indre motivert arbeidsmotivasjon er det selve arbeidsoppgaven som gir
motivasjon. Dette regnes for & vaere behov for kompetanseopplevelse og behovet for
selvbestemmelse (Kaufmann og Kaufmann 2009). Forskning basert pd denne teorien viser at
indre motivasjon har en klar sammenheng med jobbproduktivitet, organisasjonsengasjement
og ekstrarolleatferd'* (Kaufmann og Kaufmann 2009). I denne modellen fremheves det at
drivkreftene i den indre motivasjonen er meget sterke og derfor forer at de er stabile over tid.
Det hevdes ogsa at motivasjonssystemene konkurrerer om plassen dersom de blir aktivert
samtidig, og at ytre motiverte faktorer derfor kan egke arbeidsmotivasjonen og underminere
den indre motivasjonen. Et eksempel pa dette kan vere en hey bonus for et gitt arbeid. Dette
kalles undermineringseffekten, og vil si at belenning kan fere til reduksjon i indre motivasjon.

Arbeidstakere med heoy indre motivasjon har vist seg & ha lavere turnoverintensjon (ibid).

Begge de overnevnte teoriene beskriver hvordan ulike faktorer brukes for & fremme
motivasjonen til en medarbeider, her bdde i form av indre og ytre motivasjon som bidrar til
okt motivasjon. Indre motivasjon hos Deci og Ryan og motivasjonsfaktorer hos Herzberg
beskriver begge faktorer ved selve jobben som bidrar til ekt motivasjon, og disse kan ogsé ses
1 sammenheng med Maslows behovspyramide og toppen av pyramiden. P4 den andre siden er
det bare Herzbergs teori som tar for seg hygienefaktorene som faktisk bidrar til ekt mistrivsel
dersom de ikke er til stede, og dette vil jeg koble til problemstillingen om hvorfor

ingenieroffiserene slutter etter endt plikttjeneste.

For at teoriene ikke skal std alene har jeg valgt a supplere med noen andre forhold jeg mener
er nedvendig 4 ta med for & gke helhetsforstaelse av kompleksitetene. Dette fordi det er
vanskelig & se forbi individuelle forskjeller, faktorer ved individet, organisasjonen og kulturen

den ansatte er en del av. For & gi et lite innblikk i hva som finnes av litteratur har jeg tatt med

14 Ekstrarolleadferd beskrives som initiativ og handling utover eget arbeidsomrade, eller som ikke er
definert i egen stillingsbeskrivelse
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tre eksempler med modeller som ser pa dette: individuelle forskjeller, jobbutforming og

motivasjon og tilherighet i organisasjonen.

3.2.3 Individuelle forskjeller
Mennesker har forskjellige drivkrefter og det er viktig 4 ta hensyn til individuelle forskjeller i
jobbsammenheng. Det er primart tre faktorer som skiller seg ut som har betydning

(Kaufmann og Kaufmann 2009).

1. Individuelle forskjeller nar det gjelder grad av vekstbehov
2. Individuelle forskjeller nar det gjelder jobbtilfredshet'’
3. Individuelle forskjeller nar det gjelder kunnskap og ferdigheter (Ibid).

3.2.4 Jobbutforming og motivasjon

Hackman og Oldham har utviklet (1976 i Jacobsen og Thorsvik 2007) en av de mest
innflytelsesrike modellene for & oke grad av motivasjon blant medarbeiderne. Modellen er
bygget opp rundt faktorer ved organisasjonskulturen, kjennetegn ved oppgavene i jobben og
kritiske psykologiske tilstander ved enkeltindividet. Modellen viser til hvordan disse
faktorene pavirker resultatene i jobben som gjeres og defineres 1 hvor godt den ansatte trives

pa jobb og med sine oppgaver. (Jacobsen og Thorsvik 2007).

3.2.5 Tilherighet i organisasjonen

Jacobsen og Thorsvik (2007) beskriver utfordringer knyttet til det & beholde de beste
medarbeiderne, samt at folk bytter jobb oftere enn tidligere. Et virkemiddel som brukes er
formelle kontrakter med bindingstid, noe Forsvaret i aller hoyeste grad benytter seg av ved &
gi lenn under utdanning, og garantert arbeid mot plikttjeneste (Jacobsen og Thorsvik 2007).
Psykologiske kontrakter kan brukes for & knytte uformelle bdnd mellom organisasjonen og
den enkelte arbeidstaker. De uformelle kontraktene preger relasjonen mellom organisasjon og
ansatt, slik at det oppleves som gjensidighet og tillit (Ibid). P4 den andre siden kan det ogsa
vare en form for opplevd organisasjonstilherighet, og at vedkommende foler seg ”hjemme” 1
organisasjonen. Et tredje perspektiv som gir organisatorisk tilherighet er at det kan koste for
mye 4 slutte, den ansatte har blitt god pa et spesielt omréade, har sterke band til kollegaer eller

at beliggenheten er bra (Ibid). Mye forskning konkluderer med at den sterkeste faktoren for &

15 Forskjell mellom belgnning individet far og det vedkommende mener han/hun fortjener (Kaufmann og
Kaufmann 2009).
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forklare hvorfor folk ikke ensker a slutte, er forankret i psykologiske kontrakter; opplevelse

av tilherighet 1 organisasjonen og folelsesmessige band (Ibid).

3.2.6 Forsvarets som arbeidsplass

Det er mye som skiller Forsvaret fra andre organisasjoner nar det kommer til faktorer som er
seregent for denne sektoren. I Forsvaret knyttes det sterke band til hverandre da
enkeltindivider settes under ekstremt press for a prove mestringsevne. Pa arenaer hvor dette
gjares blir offiserene frargvet sgvn, mat og andre livsnedvendige behov. For at man skal klare
seg i slike situasjoner vil det vaere nedvendig a jobbe som team, & sette egne behov i andre
rekke. Under feltovelser, utmarsjer og daglig tjeneste bidrar teffe forhold, streng disiplin og
kultur til at det oppstér tette bdnd mellom de ansatte, og det & slutte er ikke nedvendigvis sa
enkelt. Det er en opplevd og meget sterk organisasjonstilherighet og en lojalitet blant de

ansatte som er unik.

3.3 Oppsummering

I teorikapitlet har jeg gjort rede for terrenget innenfor teorier som beskriver motivasjon i
arbeidslivet som er relevant for mitt prosjekt. Som teoriene hevder, er det mange arsaker til
hva som skaper motivasjon og driv, og hva som reduserer den. I hvilken grad de aktuelle
teoriene faktisk bidrar til gkt eller redusert turnover blant ingenigrkadetter skal jeg se

narmere pd 1 analysekapitlet.

4 Metode
I dette kapitlet presenteres de metodiske valgene jeg har tatt, forskningsopplegg og hvordan

jeg har jobbet underveis 1 mitt prosjekt. Jeg har ogsa beskrevet prosessen og hvordan jeg har
valgt 4 lese de utfordringene jeg har mett pd 1 arbeidet. Metode kommer av det greske ordet
“methodos” som betyr 4 folge en bestemt vei mot et mal. Samfunnsvitenskapelig metode
dreier seg om hvordan informasjon hentes inn og hvordan denne analyseres (Johannessen et
al. 2004). I dette forskningsprosjektet ble det benyttet et kvalitativt design med utgangspunkt i
dokumentstudier og intervju. Et kvalitativt forskningsopplegg samler inn datagrunnlag
gjennom observasjon, tekstanalyse og intervju (Ibid). Intervju som metode er fleksible, og gir
mulighet til & f frem ulike nyanser ved at de er apne. Ulempen med intervjuer er at de er

vanskelig & sturkurere, og saledes problematisk & sammenligne og generalisere.
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4.1 Valg av metode og design

De viktigste kjennetegnene ved empirisk forskning er systematikk, grundighet og apenhet
(Johannesen et al 2004). Hensikten med et kvalitativt forskningsopplegg er a fa frem fyldige
beskrivelser, og den er serlig anvendbar nar vi skal undersgke fenomener som man ikke
kjenner sa godt (Ibid). Jeg valgte et kvalitativt design for dette prosjektet fordi det bade var
praktiske implikasjoner, og kompleksiteten rundt problemstillingen som gjorde det
hensiktsmessig a velge kvalitativ metode. Jeg onsket a fa frem personlige beskrivelser som
ikke lar seg sa lett forklare gjennom for eksempel et sperreskjema. I forhold til valg av
metode, og etter hvert som problemstillingen ble klar ville et intensivt opplegg passe best,
fordi det & ga 1 dybden vil fa frem flere nyanser og detaljer knyttet til arsaker for & slutte
(Jacobsen 2005). Ut fra metodeteori vil et fenomenologisk forskningsopplegg vare &
foretrekke. ”Som kvalitativt design betyr en fenomenologisk tilnaerming & utforske og
beskrive mennesker og deres erfaringer med og forstielse av, et fenomen” (Johannesen et al.
2004, 80). Malet er & fa okt forstaelse og innsikt i andres livsverden, ved bruk av andres egne
erfaringer og meninger (Ibid). Hypotesen min var en mistanke om at det var mange
ingenieroffiserer som sluttet etter plikttjenesten. Jeg onsket a underseke hvorfor, og om dette
stemte, for & f4 en faglig forankring for denne hypotesen. Ulempen med et slikt
forskningsopplegg er at man kan ga inn og kun lete etter informasjon som forskeren finner
relevant (ibid). P4 grunn av tidsbegrensning i oppgaven valgte jeg ogsd & gjennomfore en
tverrsnittsundersekelse, der alle intervjuobjektene ble intervjuet i lopet av en kort periode, og
kun en gang. En mulig svakhet ved dette er at mitt utvalg er personell som startet pd
Krigsskolen allerede tilbake til 2004, og at det derfor kan ha gatt informasjon til spille som

vedkommende har glemt siden da.

4.2 Datainnsamling, dokumentstudier og intervju

Hensikten med & samle inn informasjon gjennom dokumenter er & f frem meningsinnholdet i
teksten (Johannesen et al. 2004). I dokumentene jeg har brukt har jeg funnet ut at det et
forskningshull hvor behov for undersekelsen kom frem, fakta knyttet til temaet turnover, og i
tillegg en del interessante aspekter som jeg mener kan si noe om hvorfor ingenieroffiserene
slutter. Dokumentene som ble tatt med i dette prosjektet er en analyse av stillingsrotasjon og
turnover i Forsvarssektoren, innspill til fagmilitert rdd fra Krigsskolen, utfordringer ifm.
rekruttering og stitid innenfor maskinfaget, studiehdndbok for Krigsskolens ingenierlinje og
Hearens karriere- og tjenesteplan, for ingeniervapenet. Jeg har i tillegg sett nermere pé

hjemmesiden til ingenierstudiet pa Forsvarets hjemmeside. Dette utvalget av dokumenter har
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bidratt til & gi okt helhetsforstaelse av kompleksiteten ved temaet, samt dannet grunnlag for
empiri (Jacobsen 2005). Dette danner grunnlaget for videre innhenting av informasjon, og
hvordan intervjuguiden er satt sammen. P4 grunn av at jeg var i foreldrepermisjon i
skriveperioden, og at mine informanter befant seg i Ser-Norge, ble den mest praktiske og
gjennomferbare maten & gjore intervjuene pd per telefon. En meget stor ulempe med dette er
at en gar glipp av mye non-verbal informasjon'® (Johannessen et al. 2004). Det er ogsa
utfordringer til gjennomfering av telefonintervju, blant annet praktisk innretning med tanke
pa opptak og dokumentering av intervjuet. Jeg valgte likevel & gjennomfoere intervjuene fordi
jeg ikke hadde mulighet til 4 reise for & oppseke mine intervjuobjekter. Metodisk hadde dette
et validitetsproblem fordi jeg ikke fikk tatt opp og transkribert intervjuene, noe som medferer
at det gjennom notatskriving pr telefon ville vaeere mangelfullt. For & imetekomme dette
problemet sendte jeg alle notatene tilbake til informanten for godkjenning og utdypende
kommentarer hvis enskelig. Jeg métte ogsa hele tiden vere bevist pa at notatferingen ikke
skulle farges av meg som intervjuer, men holdes s& nar informantens sprak og
ordformuleringer som mulig. Jeg tok denne beslutningen fordi utgangspunktet for temaet er sa
avgrenset som det er, og at faktorene er forholdsvis lett & konkretisere gjennom samtale. Jeg
hadde heller ikke behov for innsikt i ansiktsuttrykk, kroppssprék eller en dypere mening med

informasjonen jeg samlet inn (Johannesen et al. 2004).

Etter gjennomfoering av intervju med tidligere offiserer med ingenierutdanning, ringte jeg til
noen utvalgte personer i nekkelstillinger for personelldisponering i ingeniervépenet. Disse
samtalene ble ogsa skrevet ned som notatform, og var i utgangspunktet ikke regnet som
selvstendige intervju, men som supplerende informasjon til den allerede innhentede empirien.

Dette ville ogsa bidra til bedre diskusjoner og synspunkter fra innsiden av organisasjonen.

4.3 Informanter

En svakhet i undersgkelsen til bade Larsen (2015) og Lillekvelland og Strand (2015) var det
en at deres undersegkelse at ikke informanter som hadde sluttet i avdelingen ikke ble inkludert.
Pé bakgrunn av dette ensket jeg & underseke akkurat denne gruppen, i tillegg til at jeg mener
at de som faktisk har sluttet, besitter de beste svarene om hvorfor de gjorde det. Det er disse
informantene som har opplevd det & slutte, og har ferstehdndsinformasjon om egne erfaringer

(Jacobsen 2005).

16 Kommunikasjon ved personlig intervju hvor kroppssprak, blikkontakt blir borte
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Jeg fikk tilsendt en personelliste fra Herstaben med navn pé alle ingenieroffiserene fra 2004
til 2014, og hvem som hadde sluttet og hvilken tjenestestilling de hadde hatt sist. Dette er
informasjon som ikke inneholder annet enn navn, stilling og hvilket kull de herte til, sa jeg
begynte derfor & finne telefonnummer ved bruk av internett. De gvrige offiserene jeg snakket
med, fikk jeg tilgang til ved a seke dem opp i1 Forsvarets egne kontaktlister. Jeg hadde ogsé
informert dem tidligere i prosessen om prosjektet, og fikk bade stotte og veiledning fra flere

av offiserene som var veldig behjelpelig og imgtekommen.

Fra Krigsskolens ingenierlinje ble opprettet i 2004 og frem til 2014 var det 77 offiserer som
fullferte og startet pd plikttjenesten. Det vil si at kull 2010-2013 og kull 2011-2014 ikke er
ferdig med plikttjeneste og ikke har hatt mulighet til & kunne slutte ennd. Disse utgjor totalt 24
offiserer som tjenestegjor i Ingenigrvépenet i dag. Av de totalt 24 offiserene som var i
kategorien permisjon uten lonn, og sluttet i Forsvaret, fikk jeg til slutt tak i 12. Det viste seg
underveis at noen ikke hadde telefonnummer tilgjengelig, eller hadde et navn som veldig
mange andre ogsa hadde, og derfor ikke mulighet til & finne rett informant. Alle ovrige som

jeg fikk tak i telefonnummer til, ble oppringt. Det resulterte i en oppslutning pa 50 %.

For & besvare del to av problemformuleringen, om personellmessige konsekvenser ringte jeg
til fungerende personalsjef i Ingenierbataljon, kaptein Steffen Furumo, Ingeniervapenets egen
personaloffiser major Ann Kristin Borge, og til Major Anders Haavik-Nilsen som er sjef for

ingeniorfag ved Krigsskolen.

4.4 Gjennomfering

Intervjuene ble i hovedsak gjennomfert etter arbeidstid, da jeg antok at det var sterst mulighet
til & fa tak 1 informantene. Alle oppringninger ble registrert, samt tidspunkt og varighet pé
intervjuene. Jeg startet med et testintervju hvor jeg prevde ut spersmalene i intervjuguiden, og
méten & gjennomfore det pa. Jeg plukket da bevisst ut en informant som jeg kjente til, slik at
intervjusituasjonen skulle bli s& god som mulig. Etter intervjuet renskrev jeg notatene jeg
hadde tatt underveis, og sendte det til informanten for godkjenning til bruk i oppgaven. Jeg
gjorde noen endringer etter forste intervju, blant annet med & gjore skjemaet mer anvendbart
for notatskriving. Deretter fortsatte jeg prosessen med innhenting av informasjon. En av
informanten befant seg i utlandet, og ensket derfor a svare pd spersmélene i intervjuguiden

elektronisk. Dette ga meg god og utfyllende data som var anvendbar. P4 den andre siden var
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det ikke muligheter for & komme med oppklarende eller utdypende spersmal. Dette valgte jeg

a se forbi, fordi informasjonen jeg fikk var god.

4.5 Analyse av data

Analysen startet med organisering av data (Johannesen et al. 2004). Dette gjorde jeg ved bruk
kategorisering. For a analysere dataene i en fenomenologisk studie brukes gjerne koding av
kategorier for 4 fa frem meningen i de innhentede data (Ibid). Jeg tok utskrift av alle
intervjunotatene, og startet med 4 g gjennom dem systematisk. De ble kodet ut fra hvilke
faktorer som kom frem i hvert intervju som videre ble skrevet ned, til dette brukte jeg
markeringstusj med ulike farger. Jeg kategoriserte forst alle utsagn som dreide seg om
pendling, geografi og lokasjon med fargen gul. Deretter kompetanse, tjenestestilling og behov
for ingenierfaglige utfordringer. Disse merket jeg oransje. Familie, venner, nettverk og
tilherighet til hjemstedet ble merket blatt og til slutt forhold ved ledelsen og organisasjonen
gront. Nér alle notater var gjennomgétt, skrev jeg inn alle de merkede feltene i et excel ark.
Etter at all informasjonen var kodet og registrert, begynte jeg & se pad sammenhenger, og
hvordan jeg kunne finne noen likhetstrekk, generalisere (Ibid) og telle opp forhold og faktorer
som ble knyttet til turnover. Dette resulterte i en omfattende og sveart tidkrevende ovelse,
hvor jeg var usikker pa om jeg hadde bade fatt med informasjonen som var viktig og om jeg
fikk svar pd det jeg lurte pa. Tvilen gjorde at jeg gikk gjennom intervjuene pé nytt, for &
sjekke at ikke noe hadde uteblitt.

4.6 Forskningsetikk

I datainnsamlingsgrunnlaget jeg har hentet inn, har jeg henvendt meg direkte til forfatter for
fa tillatelse til & bruke dokumentene som ikke var offentlig frigitt. Det var blant annet vert
interne dokumenter i Forsvaret. Ingen av dokumentene har sikkerhetsgradering og inneholder
saledes ikke informasjon som er sikkerhetsgradert. Ved gjennomforing av intervju har jeg
presentert prosjektet, metode for intervjuet, og hvordan data behandles. Vedlagt ligger
godkjenning fra NSD, vedlegg 2. Datainnsamling ble gjort gjennom notater, og etter hvert
intervju ble notatene renskrevet og sendt til informanten pa epost. Jeg fikk intervjuskjemaet
tilbake fra informantene med godkjenning til bruk, og i noen tilfeller med utfyllende
kommentarer eller utfyllende informasjon. Ingen av intervjuskjemaene publiseres med navn,
stilling eller andre identifiserbar informasjon (Johannessen et al. 2004). Dette ble gjort for a
holde hver av informantene anonymisert. Etter at arbeidet med oppgaven avsluttes, slettes

data og melding sendes til datatilsynet.
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4.7 Paélitelighet og validitet

Jeg vil som forsker ikke vere noytral i dette prosjektet fordi jeg har vaert i Forsvaret i 10 &r,
og har god kompetanse og erfaring med Forsvarets utdanningsinstitusjoner, beordringssystem
og brigade Nords avdelinger. Jeg har gatt befalsskole, deltatt i internasjonale operasjoner,
samt gétt sivil utdanning gjennom Krigsskolen. Etter Krigsskolens kvalifiseringskurs har jeg
hatt tjenestestilling som Ass S-1 og S-1'" i Sanitetsbataljonen. Uten denne bakgrunnen og
kompetansen, ville jeg aldri fatt innsyn i problemer innenfor fagfelt samt kommet sa naert
innpa selve fenomenet jeg onsket a se pa. Dette gjorde ogsa at jeg kunne prate med
informantene med militer sjargong, noe som jeg tror bidro til gkt tillit. Dette med militaer
sjargong og sprak, gjorde ogsd notatskrivingen underveis i telefonintervjuene ble enklere pa

grunn av at jeg forstod alle forkortelsene de brukte, og kjenner organisasjonen godt.

Pa den andre siden vil det vaere utfordringer knyttet til noytralitet som forsker, og ivareta
objektivitet og kritisk tenkning (Johannesen et al. 2004). Dette har jeg sa godt som mulig
provd & eke bevisstheten rundt underveis i prosjektet, samt kontrollere prosjektet for egne
synspunkter. I intervjusituasjonen var det noen av informantene jeg kjente til fra for, som
ogsé gjorde at intervjusituasjonen ble pavirket. Jeg tror imidlertid ikke at dette hadde s& mye a
si for selve forskningsresultatene, selv om resultater i kvalitativ forskning er
kontekstavhengig (Ibid). Nar det gjelder konteksten intervjuene ble gjennomfort i, var det pd
kveldstid og som privatperson” bade som intervjuer, men ogsé som informant. De fleste av
informantene tok seg god tid til & svare pa spersmalene, samt reflektere underveis. Samtalen
kom kanskje noe overraskende pa i og med at det ikke var avtalt tid eller informert om

prosjektet pd forhand.

Med validitet menes om vi maler det vi ensker & méle, samt svare pa problemstillingen og
forskningsspersmélene (Johannesen et al. 2004). Nér det gjelder utvalget er det halvparten av
dem som har sluttet i stilingen etter endt ingenierutdanning som har vaert med pé a
gjennomfore dette prosjektet. Dette mener jeg gir et godt nok grunnlag til & kunne gi noen
indikasjoner, og noen felles synspunkter som til sammen bidrar til & kunne svare pa
problemstillingen. Nér det gjelder informantene og generalisering av informasjon, er det

vanskelig 4 si at dette gjelder alle, badde fordi alle ikke ble intervjuet, men ogsa at

17 §-1, personelloffiser i bataljonsstab.
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sammensetningen av milanlegg og milgeo pavirker resultatene i nevneverdig grad. De ulike
spesialiseringene gir ulike tjenestemuligheter, og derfor ulik grad av opplevd
kompetanseanvendelse. I tillegg er det ikke skilt pa hvilken spesialisering vedkommende
ingenierer har i tallgrunnlaget jeg fikk tilsendt, og som er regnet ut av Krigsskolen
(Krigsskolen 2015). Jeg vet med andre ord ikke hvordan turnover blant henholdsvis milgeo
og milanlegg fordeler seg pa dem som har sluttet, og dem som er igjen i ingeniervapenet eller

Forsvaret for gvrig etter utdanning.

Resultatene 1 denne undersgkelsen kan tenkes & ha en overferingsverdi til andre
kompetansemiljoer i Forsvaret, fordi det kan vare flere fellestrekk som i denne undersekelsen
ikke er unike for Ingeniervépenet. Det vere seg beliggenhet, bruk av incentiver, lonn og

kompetanseanvendelse.

5 Resultat

I dette kapitelet vil jeg presentere mine funn i henholdsvis dokumentstudien og intervjuene.
Jeg vil bruke dette videre i neste kapitel som er analyse og drefting. Ferst presenteres funn jeg
har gjort 1 studiehandboken for ingenierfag, karriere og tjenesteplan for ingeniervapenet, og
til slutt analyse av stillingsrotasjon og sluttrater i Forsvaret. Disse dokumentene jeg mener
synliggjor tematikken best. I del to av resultatkapitlet viser jeg til funn blant de gjennomferte
intervjuene. Resultat av samtaler med personell i Ingeniervapenet har jeg valgt a legge rett 1

analysen for & unngd gjentakelser.

5.1 Dokumentstudien

5.1.1 Studiehdndboken for ingeniorfag

Det utheves i studichandboken at Krigsskolen ikke er som andre hegskoler, og at innholdet er
mer omfattende og at det derfor stilles hoyere krav for & ”vise deg skikket til 4 bli offiser”
(Krigsskolen 2015). Ingenierutdanning felger nasjonale retningslinjer for ingenierutdanning. I
utdanningsplanen tas det 180 studiepoeng i lepet av tre ar, hvor 20 studiepoeng av
utdanningen er direkte tilknyttet offisersutdanning. Resterende 160 studiepoeng er
ingeniorfaglig rettet. Som man kan lese i studiehandboken er det knyttet et sterkt fokus mot
den militeere profesjon, her hvor det vises at all utdanning pa Krigsskolen skal gi grunnlag for

videre karriere i Forsvaret:
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Offisersutdanningen pa bachelorgradsnivé er en profesjonsutdanning tilpasset
forsvarsgrenenes behov for offiserer med riktig kompetanse for de oppdrag
Forsvaret settes til 4 lase. Men utdanningen skal ogsé gi grunnlag for videre

karriere og utdanning i Forsvaret (Krigsskolen 2015, 5).

Studiehdndboken gir saledes et godt bilde av utdanning ved ingenierlinjen, og den gir en god
innfering i hvert av fagene som det undervises i. Fagplanen revideres hvert ar, og hvert kull

har sin egen studieplan a forholde seg til, se vedlegg 5 (ibid).

5.1.2 Forsvarets internettside

Pa Forsvarets internettside om utdanning ved ingenierlinjen, gis lite informasjon og ingen
lenker som viser til mer eller utdypende informasjon om karrieremuligheter etter endt
utdanning. Det er fremhevet noen linjer hvor det kort nevnes hva man fér ved a ta
ingenierutdanning i Forsvaret; ”En ingenierutdanning i Forsvaret gir deg verdifull
kompetanse bdde som ingenier, leder og soldat” Videre fremhever den “studiet gir deg
ledererfaring og en bachelorgrad i ingenierfag med fordypning i Bygg og anleggsteknikk eller
militeer geografi” (Bachelor i bygg- og anleggsteknikk ved Krigsskolen 2014).

5.1.3 Karriere og tjenesteplan

Fagsjef ingenior Oberst Gillebo skriver felgende i innledningskapitlet i tjenesteplanen:

Den beskriver tydelig hvordan jeg ser for meg soldatene i ingeniervapenet skal bevege
seg mellom ulike tjenestestillinger for 4 kunne ha en karriere innen ulike omrader i
ingeniervapenet og dekke de operative behov Forsvaret har for Ingeniersoldater

(Haeren 2015, 3).

Med dette fremheves det at ingenierene skal kunne ha bade ledelsesstillinger (vertikale) og
fagrettede (horisontale) stillinger, fokuset ligger pd det operative behovet for ingeniervapenet.

Han skriver videre:

Jeg onsker a presisere at Forsvaret og Haeren har behov for bemanning for a sikre en
operativ beredskap, det er derfor Forsvaret eksisterer. Jeg vil derfor vere tydelig pa at
jeg vil beordre kvalifiserte soldater til viktige stillinger dersom stillingene ikke blir

besatt gjennom seknader (Ibid, 3).
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I mine rad til Generalinspekter i Haeren (GIH) vedrerende sgknader til
karrierestillinger vil jeg vere tydelig pé a lofte frem de som har tatt belastning

gjennom 4 tjenestegjore bade ved ingenigrbataljonen og ved ingenierskolen (Ibid, 3).

I prinsippet skal ingenierene velge en vertikal karrierevei pa lik linje med offiserer fra KSO
(Heeren 2015). Ser man pd sammenheng mellom offiserene fra KSO og KSING er
karrieremulighetene stort sett lik, med unntak av prosjektoffiserstillinger og fagstillinger pé
ulike niva for ingenierene. Det vil altsd si at de operativt utdannede og ingenierutdannede
konkurrer om de samme stillingene i Ingenierbataljonen. Alle stillingene inngér 1 vertikalt lop
og kulminerer 1 bataljonsjefstjeneste med oberstloytnant grad (se mulighetskart for milanlegg,

milgeo og yrkesoffiser ingenior i vedlegg 5).

5.1.4 Analyse av stillingsrotasjon og sluttrater i Forsvaret
Et vesentlig problem med turnover i Forsvaret er at det er de yngste arbeidstakerne som
slutter, og dette oftere enn de eldre. Det er brukt mye tid og ressurser for & utdanne dem, og
det medferer et press pa Forsvaret om & gke mannskapsproduksjonen og tilfersel av rett
kompetanse til rett tid. Nar Forsvaret nd blir nedt & konkurrere mot det sivile om den samme
typen kompetanse kan det oppsta en situasjon hvor det gér ut over den operative evnen
(Lillekvelland og Strand 2015). Tid i stilling for yrkesbefal er lavere enn forventet, og
gjennomsnittet her er litt over to ar (Ibid 2015). For at Forsvaret skal kunne utnytte
kompetansen til befalet, ber ikke stillingsbyttene komme sé ofte, og heller ikke pé tvers av
kompetanseomradet. Dersom byttene kommer for tett vil mesteparten av tid i stilling ga med
til opplering (Ibid). ”Rotasjon kan bli negativt for Forsvaret hvis stillingsbyttene inntreffer
for ofte, spesielt for personellkategorier som er ment a tilfore spisskompetanse og kontinuitet”
(Lillekvelland og strand 2015, 44). Det er hensiktsmessig med styring av rotasjonen for at
Forsvaret skal ha personell med rett kompetanse, men det er ogsa viktig for optimal
ressursbruk og operativ evne (ibid). I perioden 2010-2013 var gjennomsnittlig
stillingsrotasjon for yrkesoffiserer i Forsvaret i overkant av 40 %, og for avdelingsbefal og
grenaderer hgyere (ibid). Dette viser at det er et stort avvik mellom dagens praksis og dagens
regelverk nér det gjelder stillingsrotasjon. Konsekvensen av at personellet skifter stilling
oftere enn intensjonen er at de vil ha mindre “erfaring og kompetanse og til & mestre alle
stillingens oppgaver. Dette vil redusere kvalitet og forringe effektivitet fordi medarbeideren
aldri rekker a bli kompetent i stillingen” (Ibid).
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5.2 Resultat av intervju

Etter 4 ha gjennomfert intervju og analyse av disse er det noen klare trekk som peker seg ut,
blant annet at det er flere arsaker som bygger opp om det 4 ta avgjerelsen om & slutte. De
fleste offiserene sier at tjenestestedets geografiske plassering er en av hovedutfordringene til
hvorfor de slutter, dette gjelder hele 59 %. 25 % hevder at familiesituasjon var hovedéirsaken
til at de valgte & slutte, og henholdsvis 8 % av de spurte sluttet p4 grunn av manglende faglig
utvikling eller pa grunn av dérlig ledelse. I illustrasjonen vises hovedarsaken til hva som var

avgjerende for valget som ble tatt om a slutte.

Hovedarsak til at ingenigroffiserene
slutter

8%

M Pendling/lokasjon/geografi
M Familie/venner

. Faglig utvikling

M Darlig ledelse

Fordelingen av de som slutter mellom spesialiseringen pa milgeo og milanlegg viser en klar
overvekt av milanlegg, hvor ti av de spurte hadde denne bakgrunnen. Av de to som hadde
milgeo og sluttet, viste det seg at de pr. i dag faktisk jobber i bygg- eller anleggsbransjen. Av
de som sluttet er det flest med gode tjenesteuttalelser, her med en overvekt av dem som har
fétt uttalelse som ligger pa litt over norm og over norm. Man kan derfor se en trend i det at det
er de flinke som slutter. Det er ikke kjent om de som er igjen ogsé har tilsvarende gode
tjenesteuttalelser, men det kan antas at gjennomsnittskarakterene for & komme inn pa

Krigsskolen er ganske hoy, samt at det kreves fordypning.
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Tjenesteuttaleser

kd Over norm
b Litt over norm
L norm

bd Manglet tjutt/husker ikke/ gnsker ikke svare

I forhold til stdtid pa ingenierene som har sluttet, er det ingen som har vart i Heren i lengre
enn tre dr. Tre av offiserene har tjenestegjort lengre enn plikttjenesten, i 4,5, 5 og 6 ar. Blant
disse er tjeneste etter plikttjeneste 1 andre driftsenheter enn Haeren, og lokalisert pa @Qstlandet.
Gjennomsnittlig statid er 3,5 ar, og resultatene viser at de faerreste av ingenierene har hatt
tjenestestillinger som gir uttelling for troppssjefstjeneste, bare 2 av 12. Det viser seg ogsé at
mange av offiserene har hatt mange tjenestestillinger, og gjerne byttet stillinger utenom
vanlige rotasjonstidspunkt i august. Flere av ingeniorene har hatt 6 méneder tilleggsutdanning
pa Krigsskolens kvalifiseringskurs i tillegg til ingenierutdannelsen, sé det vil si at et halvt ar
av plikttjenesten har gitt med til videre utdanning. Ser man pa gjennomsnittlig antall stillinger
er tallet 3,5 stillinger per ingenier noe som tilsier at ingenierene har byttet tjenestestilling
hyppigere enn hvert ar. Fire av dem har hatt to tjenestestillinger, tre har hatt tre forskjellige
stillinger 1 lopet av plikttjenesten og tre har hatt fire tjenestestillinger. Det topper seg for to av
ingenierene som har hatt henholdsvis fem og seks tjenestestillinger i lopet av tjenestetiden. En
del av den hyppige stillingsrotasjonen kan skyldes internasjonal tjeneste, og hele syv av de
tolv offiserene har gjennomfort intensjonal tjeneste som ingenieroffiser, i Afghanistan og i
Mali. Disse tjenestestillingene har hatt varighet fra to uker til 6 mineder. Dette gir en
overvekt av ingenierene med internasjonal tjenesteerfaring. Med tjeneste i utlandet,
oppsettingsperiode og seks maneder pa Krigsskolens kvalifiseringskurs gér tiden, og dette kan
veaere forklaringen til at 10 av offiserene ikke har gjennomfert troppssjefstjeneste. Qvrige
resultater knyttet direkte til forskningsspersmalene diskuteres videre under analyse og

dreftingskapitlet
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5.3 Hbva sier ekspertene om de personellmessige konsekvensene ved turnover?

Etter 4 ha gjennomfort en samtale med personellsjef for ingenierbataljonen og
personelloffiser for ingeniervapenet, viser det seg at hovedutfordringen som er konsekvensen
for at mange ingenieroffiserer velger a slutte etter plikttjenesten er mangel pa rett kompetanse

til rett tid, sikkerhet i arbeidet og ekonomi.

5.3.1 Mangel pa rett kompetanse til riktig tid, og kompetansekritisk personell

Som jeg diskuterte i forrige kapittel fremkom det at det var mange unge offiserer som sluttet.
Nér offiserene slutter etter endt plikttjeneste, har de fleste hatt tjenestestillinger bade innenfor
ledelse (troppssjefstjeneste) og andre stillinger som er direkte knyttet til fagfeltet. Med dette
har offiserene opparbeidet seg viktig kompetanse, og blir karakterisert som en “erfaren
loytnant”. Dette er en kompetansegruppe som er klar for & bli kapteiner, eller {4
tjenestestillinger som kompanisjefer eller inneha stabsstillinger pa for eksempel bataljonsniva

eller utenfor ingenierbataljonen (Borge 2016).

Hun sier 1 samtalen at «vi far dem ikke inn i det operative sporet. Vi mangler de erfarne
loytnantene og unge kapteinene». Om konsekvensene dette far for ingenigrbataljonen, sier
hun at « Vi har sdgar kompanisjefsstillinger uten sekere». Noe som ogsa er et problem, fordi
personell bdde fra operativ linje og med ingenierlinjen kan bli beordret til
kompanisjefstjeneste i Nord-Norge. I tillegg kan det synes at personell som bemanner

stillingene ikke er si godt kvalifisert som gnskelig. Hun sier videre i samtalen at:

Vi har for {4 operative, og for lite volum av KS ingenierer som har operativ bakgrunn.
Det er dobbelt s& mange fra KSING som fra KSO som kommer til Ingeniervépenet.
De andre troppeartene har jo tallkvoter og jeg ser jo at de ikke vil gi dem til oss 1
Ingenior, og vi kan bruke KSINGERE til begge deler (operativt og fagrettet). Det er jo
bare ingenierene som utdannes til hele Forvaret, slik at det gjor dem attraktive utenfor

Heren (Borge, 2016).

Borge hevder at det er et problem at turnoveren blant ingenierene er for hoy og at mye av
kompetansen blir borte fordi vi ligger 1 Indre Troms. Offiserene er gjerne ikke dem som er
heyest lonnende i hjemmet lengre og da er det ikke sikkert at deres karriere som prioriteres
forst. Dette samsvarer med funn etter intervju med ingenierene, at mange slutter pa grunn av

geografisk beliggenhet, samt at det er familiepolitiske hensyn 4 ta.
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Personellsjefen Kaptein Steffen Furumo jobber til daglig med a disponere kompetansen
internt 1 ingenierbataljonen, og har god kompetanse til & mene noe om hvilke konsekvenser
manglende ingenierer far for avdelingen. Han hevder at KSINGERE er en viktig
kompetansegruppe, fordi de bdde har ledelseserfaring og nedvendig ingenierfaglig perspektiv.
Dette gjor dem anvendbare i stillinger hvor man som fagbakgrunn ingenier har noe 4 bidra
med. Med dette mener han at begrepet styrkemultiplikator kommer til sin rett, og at
ingenierene innehar kompetanse om hvordan ingenierressurser brukes i operasjonsgyemed i
storre staber, som for eksempel 1 brigadestaben. Konsekvensen av mangel pd denne
kompetansegruppen er darligere anvendelse av ingenigrressursene i en operasjons-kontekst

hvor samvirke mellom de ulike avdelingene i Brigade Nord er en forutsetning for a lykkes.

Etter samtale med major Haavik-Nilsen ved Krigsskolen er det tre hovedutfordringer som
viser seg ved mangel pa erfarne ingeniorer i Heren. Det han trekker frem som den viktigste
faktoren er sikkerhetsperspektivet. Ingenierene som utdannes ved Krigsskolen folger
nasjonale rammeplaner for utdanning, og er derfor sertifisert som ingenierer. Dette skal gjore
dem i stand til & gjere de rette beregningene for bruk av materialer innenfor ingenierdomenet,
noe som ogsd innebarer en meget hoy risiko ved menneskelig svikt. I tillegg er de som
offiserer trent til & gjore sikkerhetsvurderinger i operasjoner som innebarer risiko utover det
som er normalt eller forventes i det sivile. Dette er nedvendig kompetanse som ikke den

vanlige offiseren har, og ved menneskelig svikt vil fa fatale konsekvenser.

Det andre perspektivet han mener er viktig for Haeren er kompetanseaspektet. Milgeo og
milanlegg er kjernekompetanse i ingeniervépenet. Ingenioroffiserene skal planlegge og lede
egne militeere operasjoner, og denne kompetansen ma utdannes internt i organisasjonen. Det
er ikke mulig 4 4 kjept fra det sivile. A lede ingenigroperasjoner er annerledes enn det 4 lede
vanlige hoy- eller lavintensitetsoperasjoner i en stridssituasjon, og det krever faglig innsikt og
dyktighet i ingenigrfaget. Han viser til et eksempel ved ”A vurdere en isbro, og kunne regne
pa vekttoleranse pa denne krever et ingenierbakgrunn, men ogsa en offisersutdannelse for a ta

de riktige vurderingene ved bruken av den”

Den siste faktoren Major Haavik-Nilsen viser til er de skonomiske forholdene. Det koster
mindre 4 utdanne en krigsskoleutdannet ingenier, enn en operativ offiser (Krigsskolen, 2015).
Og at dette er en s@rdeles viktig og avgjerende faktor, da ingenigrene er anvendbare i

operative stillinger, sdgar i rene ingenierstillinger.
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6 Analyse og drefting

I dette kapitlet skal jeg redegjore og drefte mine forskningsresultater opp mot teoretiske
modeller. Strukturen for kapitelet starter med en kort oppsummering av de viktigste funnene 1
undersokelsen. Etter at den er presentert, vil hvert av forskningsspersmalene diskuteres, og til
slutt hovedproblemstillingen for oppgaven. Dette vil til slutt resultere i en konklusjon og

oppsummering i det siste kapitlet.

6.1 Hvordan pavirkes turnoveren av offiserenes behov for 4 jobbe med
ingenierfaget?
I analysen er det flere forhold som er utslagsgivende, og de fleste offiserene har innvendinger
og kommentarer til hvordan utdanning og bruk av kompetanse henger sammen. Av de 12
intervjuene som er gjennomfort, inneholder 11 helt konkrete utsagn om at sammenhengen
mellom stillingene som finnes i Forsvaret ikke er nok ingenierfaglig rettet, noe som bidrar til
at det er et okt onske om & bruke utdannelsen fra Krigsskolen. En av informantene uttaler
folgende: ”Det som er hovedgrunnen er at med den utdanningen vi tar, far vi jobbet for lite
med faget. Vi far ikke viderefort kompetansen, eller brukt det vi leerer”. En annen informant
uttaler folgende:” hovedgrunnen er egentlig at jeg hadde lyst & prove nye ting. Man har en
kjempeutdannelse som er veldig anvendelig i det sivile”. Tilsvarende informasjon kommer
frem i intervjuene som er gjennomfort, og ses i ssammenheng med et behov for & bruke

ingenierkompetansen mer aktivt.

Nér det kommer til ambisjoner om et livslangt karrierelop fremkommer det at flere av
informantene ikke har ambisjoner om et livslangt karrierelep i Forsvaret, hvor en hevder ”’jeg
har aldri hatt mal om & bli kompanisjef eller bataljonssjef”. En annen informant forteller at
”Nér det gjelder karrieremuligheter sa hadde jeg selvsagt ingen ambisjoner om a stige i
gradene, for gradenes skyld. Men da jeg jobbet i Forsvaret hang grad og lenn sammen”. En av
informantene hevdet at han trodde at folk som seker ingenier vs. operativ har mer i

baktankene at utdannelsen kan brukes sivilt senere.

I tjenesteplanen for ingeniervapenet er det flere forhold som taler i mot det som kommer frem
under intervjuene med tanke pa tjeneste videre i Forsvaret, og behov for & bruke
ingenierkompetansen. Det er lagt opp til et vertikalt karrierelop der man folger den operative
stigen, og til slutt ender opp som bataljonssjef eller i en stilling med tilsvarende gradsniva.

Informantene sier at de ikke ensker et livslangt karrierelop, eller har ambisjoner om 4 stige i
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gradene. Ingenigrene gnsker a f4 anvendt kompetansen de tilegner seg pa Krigsskolen i storre
grad enn det de far gjort. Det er for fa tjenestestillinger i ingenigrvapenet som er attraktive og
mulige & fa. P4 den andre siden er det flere som mener at soldatferdigheter er viktig, det &
trene pa skyting og utdanne rekrutter er meningsfylt, noe som bekrefter at ingenieroffiserene
ogsa ensker den rene militere delen av jobben. Dette ser man igjen i karriereplanen hvor det
tilstrebes & gi ingenieroffiserene muligheter innenfor fagrettede ingenierstillinger, men at de i

hovedsak skal ga inn i et vertikalt karrierelep.

6.1.1 Opplevd bruk av kompetanse

Flere av informantene forteller at ingenierkompetansen var relevant for tjeneste i
internasjonale stillinger, samt prosjektoffiserstillinger. En av informantene sier at ”Ute i
Afghanistan fikk jeg brukt mye av kompetansen”. En annen av informantene forteller en
historie om et byggeprosjekt hvor det ikke var noe annet en gress da de kom, og at det var
”Morsomt & starte pd gress og levere ngkkel nar du drar til et ferdig bygg. Det er bra med
Forsvaret”. En tredje informant sier om a fa brukt utdannelsen ”Det eneste unntaket var

ingenieroffiser i utenlandstjeneste, samt prosjektoffiser i M&K”.

Ser man pa sammenheng mellom tjenestestillinger og utdanningsplan, samt informasjon om
studiet pa internett er det indikasjoner som kan tolkes som divergerende. Blant annet at studiet
fokuserer sterkt pa de rene ingenierfagene, og at 160 studiepoeng av disse er knyttet til selve
ingenierprofesjonen. Pa den andre siden skrives det 1 klar tekst i studiehdndboken at
”Samtidig star kunnskaper og ferdigheter knyttet til den direkte anvendelsen av militeer makt i
et bredt spekter av operasjoner nasjonalt og internasjonalt sentralt”. En av informantene sier
om tjenestestilling i en ingenierstotte-avdeling “Jeg ville ikke folt meg god nok til & jobbe
med manever, og ikke folt meg komfortabel. De stillingene ber bemannes av operative med
bakgrunn fra manever” han sier videre at "vi var sivile kadetter i uniform”. Dette kan gi en
oppfatning om at det finnes en divergens mellom ingenierenes forventninger til
plikttjenesteforlapet og innfrielse av disse forventningene. Dette forsterkes ogsa gjennom
dette utsagnet "Du jobber mer som en administrator enn en leder, og det er fa ingeniorfaglige
utfordringer i forhold til utdannelsen vi har tatt”. Offiserene som har sluttet etter plikttjenesten
beskriver at de ensker & jobbe med ingeniorfaget, og at tjenestestillingene de har hatt 1

Forsvaret ikke kan tilby dette.

Herzbergs to-faktor teori beskriver faktorene prestasjoner, anerkjennelse, vekst og

utviklingsmuligheter som sentrale for en opplevd tilfredshet i jobbsammenheng. Nar
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motivasjonsfaktorene uteblir eller mangler forer det til en neytral tilstand hos arbeidstakeren.
Ser man pa resultatene knyttet til kompetanse, bruk av utdannelse og sammenheng mellom
utdannelse og arbeidsoppgaver, er dette faktorer som kan beskrives som motivasjonsfaktorer.
I intervjuene fremhever de tidligere offiserene at de savner en mer aktiv bruk av
ingenierkompetansen, personlig vekst og opplevd nytteverdi i avdelingen. Dette forer ikke til
redusert motivasjon i den grad de ikke er tilstede, men som teorien hevder en neytral tilstand.
I Deci og Ryans teori knyttet til indre motivasjon ser vi at selve arbeidsoppgaven,
kompetanseopplevelsen og behov for selvbestemmelse stimulerer til gkt motivasjon, ekt

jobbproduktivitet og organisasjonsengasjement.

6.1.2 Delkonklusjon

For a oppsummere, ser vi at offiserene har et behov for a bruke kompetanse i jobben sin. De
hevder at det er for 4 stillinger som har ingenierfaglige utfordringer og at de mi tjenestegjore
1 operative stillinger med hovedfokus pa soldatutdanning. Pa den andre siden mener de ogsa
at det er riktig & bruke ingenierer i maskintroppene, oversettingskompaniet som bygger og
dimensjonerer broer, selv om ikke stillingene her nadvendigvis gir ingenigrfaglige
utfordringer. De interne dokumentene sier at man utdanner ingenigrer, men samtidig ikke noe
om hva ”man blir” nir man er ferdig pa skolen, eller hvilke karrieremuligheter som finnes.
Karriere og tjenesteplanen legger vekt pa at ingenierene skal ha et vertikalt karrierelep, og ga
den operative stien mot bataljonssjef eller tilsvarende. Det kan synes som om det er oppstéatt
en slags forventningsinkongruens mellom utdanning ved skolen, og opplevd
kompetanseanvendelse i Heren. Behovet om & bruke ingenierkompetansen synes & pavirke
turnover, ved at den indre motivasjonen reduseres og ingenigrene opplever en noytralitet til
det & slutte, men dette fremstér ikke som hovedfaktoren til at de velger 4 ta avgjerelsen om a

slutte 1 Forsvaret.

6.2 Hvordan pavirker forhold utenfor jobbsituasjonen ingenieroffiserens
turnover?

Nér det kommer til geografisk beliggenhet og pendling til leirene er dette faktorer som ikke er

knyttet til jobben eller gir motivasjon i den grad de er tilfredsstilt. To av informantene

fremhever at det er en ulempe ”a bo i bag” og hele 66 % av informantene oppgir at dette er

hovedarsaken til at de sluttet. Det er flere grunner som forsterker dette med lokasjon, geografi

og at selve arbeidsstedet er lokalisert pa Skjold og pa Rena. Ved & se nermere pa analysen og

ved 4 loft blikket litt, fremkommer det at det som regel er en arsak som er mye mer
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sammensatt enn at leiren er lokalisert pa feil sted. Et eksempel er her ”Pendling og
utenlandstjeneste gikk bra personlig, men er utfordrende for familien”. Alts4, blir den
geografisk problematikken knyttet til naerhet til familien. Flere utsagn stetter opp om dette, og
en annen informant sier «Vi snakket om a flytte nordover, men det var ikke jobbmuligheter
der for henne”. En tredje informant beskriver ”Familiesituasjonen og det sosiale pa Ostlandet
trakk meg dit. Besteforeldre er viktig & ha rundt seg nir man far barn”. I analyse av
stillingsrotasjon og sluttrate i Forsvaret, skrives det at alder er en viktig faktor for hvorfor folk
slutter, og at yngre slutter oftere enn eldre arbeidstakere, fordi de viser til hayere mobilitet i
arbeidslivet generelt (Lillekvelland, og Strand 2015). Grafen viser at yrkesoffiserene har
storst sluttrate 1 aldersspennet mellom 26-30 ar, noe som samsvaret godt med alder i forhold
til nér plikttjenesten er ferdig, og offiserene ensker mulighet til & etablere seg (ibid). Grunnen
til dette kan antas & vere at familiesituasjonen endrer seg ved at det kommer til barn, og man
onsker tilstedevaerelse med familie 1 hverdagen. Samtidig har offiserene mulighet til & slutte
pa grunn av at den formelle kontrakten med Forsvaret er ferdig, og plikttjenesten er over.
Praktiske implikasjoner kan ogsa bidra til & forklare dette, her ved en informant som sier
“Familie teller mer nar man blir eldre. Jeg tror dette er faktorer som gjelder for alle KS-
utdannede, men ingenigrutdannelsen er lettere omsatt sivilt”. Videre forteller en annen
informant at ”Familie ble prioritert foran videre tjeneste. Jeg ville fortsatt i militeeret om det
kunne kombineres med familie”. Ikke alle informantene var helt sikre pd hva som faktisk var
hovedérsaken til at de sluttet heller, noe som ogsé forsterker at lokasjon ikke nedvendigvis er
den rette hovedfaktoren. En informant hevder at han sluttet med hovedfokus pa lokasjon, men
sa fremkommer det videre i intervjuet at ”Jeg tok en ingenierutdanning for at jeg skulle bli

ingenier i det sivile”.

Herzbergs teori ser pa hygienefaktorer som forhold som ferer til redusert motivasjon, og til
slutt kan gé ut over mental helse. Betydningen er at dersom forhold rundt selve
arbeidssituasjonen pavirker ingenieroffiserene til 4 slutte i storre grad enn innholdet i jobben.
Sterstedelen av offiserene sier de slutter pd grunn av pendling og geografiske forhold. Dette
er forhold som ikke er direkte knyttet til selve jobben. Faktorene befinner seg ogsa i det

nederste sjiktet av Maslows behovspyramide, som bererer menneskets grunnleggende behov.

Ser man dette opp mot det forgédende kapitlet om motiveringsfaktorer, ser vi at sterstedelen av
de spurte sluttet pa grunn av forhold som kan knyttes til hygienefaktorer, hvor 8 sluttet pa

grunn av geografisk beliggenhet og familieforhold. Noe overraskende var det en av de spurte
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som hevdet at han sluttet pd grunn av darlig ledelse. Ved a se n&rmere pa dette intervjuet,
fremkommer det, ikke overraskende at ogsé familieforholdet og barn var vesentlig uten at
dette ble oppgitt som hovedfaktor. Av de 12 intervjuene som ble gjennomfert var det 11 av
tolv som har sluttet pd grunn av forhold som knyttes til hygienefaktorer og grunnleggende
behov, og altsé bare en av de spurte som oppgir at hovedfaktoren er begrunnet med forhold

knyttet til selve jobbopplevelsen.

Et annet perspektiv som ogsa kan vare interessant, er at ingenierutdannelsen er lett omsatt i
det sivile, og kompetansen ingenierene far etter 3 &r utdannelse, og 3 &r med tjeneste som
innebarer ledererfaring er ettertraktet. I dag er det veldig lett & seke pé jobber, lage
skreddersydde sgk og legge CV ut pa jobbsekersider. Dette innebzrer at man far
oppdateringer, varslinger og meldinger om nye jobbmuligheter som matcher ditt sgk, eller at
man far direkte henvendelser fra sivile bedrifter. Nar incentiv for en potensiell ny jobb er
bedre enn dem man har i Forsvaret er kanskje steget ut av organisasjonen ikke sd vanskelig.
Med bedre lonn og bruk av kompetansen, samtidig som man far bo med familien er valget for
mange enkelt. Flere av ingenierene understreker ogsa at lonn er en viktig faktor “nar man

sitter 1 teknisk stilling s stiger man ikke serlig i lenn”

6.2.1 Delkonklusjon

Forhold utenfor jobben synes & pavirke ingenigrene i sterst grad, hvor avgjerelsen om a slutte
gjerne er tatt pa forhand. Det er mange av ingenierene som allerede er bestemt pé a ikke
fortsette nar plikttjenesten i Forsvaret er over. Geografisk beliggenhet er ikke hovedfaktoren
som forst antatt, men familizere relasjoner er i de fleste tilfellene primerérsaken til at

ingeniorene velger a slutte.
6.3 Hbyvilke personellmessige konsekvenser har turnoveren for Heren?

I resultatkapitlet presenterte jeg flere konsekvenser for Haeren ved at ingenierene forsvinner ut
av organisasjonen etter plikttjenesten. Grimse (2005) hevder at hovedutfordringene ved hey
turnover er tap av kompetanse og ekonomiske kostnader. Dette ser vi igjen i resultatene fra
samtalene over hvor det ogsé er apenbare utfordringer knyttet til bide ekonomi og
kompetanse. I Heren ser vi i tillegg andre forhold som er viktige som vi ikke finner i det
sivile 1 like stor grad. Eksempel pa dette er de ekstreme forholdene hvor offiserene bruker sin
kompetanse 1 en kontekst der det snakk om menneskers liv i trening, og i stridsmilje. Grimse
hevder videre at fordelen ved turnover i organisasjonen er 4 fa tilfort organisasjonen ny
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kompetanse som kan fere til innovasjon og nytenking. Dette er et perspektiv jeg mener ikke
er like relevant som det Grimse hevder, fordi turnoveren skjer for kompetansen kommer til
rett anvendelse med erfarne offiserer i organisasjonen. Dersom dette skulle hatt en
hensiktsmessig funksjon, matte stillingsrotasjon skjedd pd de ulike niviene i hele
organisasjonen, og ikke kun pé tropps-, kompani og seksjonsniva. I tillegg har offiserene fra
Krigsskolen lite eller ingen arbeidserfaring fra andre organisasjoner som de kan ta med seg

inn til Forsvaret.

7 Avslutning

I dette kapitlet vil jeg oppsummere resultatene, reflektere rundt forskningsprosessen,

temavalget, svakheter ved oppgaven og behov for videre forskning.
7.1 Konklusjon

Arsakene til at krigsskoleutdannede ingenigrer slutter i Forsvaret er knyttet til flere forhold.
Det er geografiske forhold som er de mest avgjerende faktorene, bade ved arbeidssted i Indre
Troms og Rena i Osterdalen. Hos de fleste av informantene spiller familiesituasjonen en
viktig rolle, og det er ssmmenheng mellom denne og hvorfor ingenigrene oppgir at den
geografiske plasseringen av arbeidsstedet er hovedfaktoren til at de slutter. Det er ikke disse
forholdene alene som er avgjerende for valg ingenierene tar om a slutte, men ser man disse
faktorene sammen med behov for kompetanseanvendelse og incentiver i organisasjonen
narmer man seg en arsaksforklaring. Krigsskoleutdannede ingenierer og turnover skiller seg
ut fra generell teori om turnover og motivasjon hovedsakelig fordi hygienefaktorer er regnet
som hovedérsakene til at de slutter, og ikke verken indre, ytre motivasjon eller generelle
motivasjonsfaktorer. Dette er overraskende funn. Ingenierene har ofte en plan om a slutte
eller ingen planer om en operativ karriere i Forsvaret, og er pd jobbsgk underveis i
plikttjenesten for & finne alternativer som er bedre lonnet, lokalisert pa mer sentrale steder og
som gir n&rhet til egen familie. Ingenierkompetansen er lettere omsatt sivilt, noe som ogsa

bidrar til at de slutter.

De personellmessige konsekvensene for Haren er at dette er en kritisk og nedvendig
kompetansegruppe, som har en unik forstaelse av ingenierfaget i operasjonssammenheng.
Haren onsker at disse ingeniorene skal bidra i en operativ karrierevei med sin fagforstaelse og

innsikt. Dette bidrar til at ingenigrene er viktige for utevelse av ingenigroperasjoner pa hoyere
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organisatorisk nivé, fra erfaren loytnants-nivd og kapteinsniva. Kompetanseaspektet synes &
veaere det viktigste, og det er vanskelig a erstatte denne personellgruppen.
Sikkerhetsvurderinger og ekonomi ogsé forhold en ikke kommer utenom, og det synes som
om Haren trenger mer kunnskap om anvendelse av denne personellgruppen, bade ved at

turnoverraten er for hoy, samt at det er de flinkeste som slutter.

Offiserene som slutter, velger en vei ut av organisasjonen til fordel for en karriere oppover i et

vertikalt karrieresystem.
7.2  Refleksjon

Jeg er forneyd med temavalget, selv om det & komme frem til en forskbar
problemformulering var en lang prosess. Problemstillingen var todelt, noe som jeg mener
bidro til at det omsluttet tematikken pd en god méte. Ved & henvise til at turnover har en
faktisk konsekvens for Heeren, gker det bevisstheten rundt turnover. Forskningsspersmalene
gjorde det enklere a finne arsaker til turnover ved bruk av teoretiske modeller. Det teoretiske
utgangspunktet mener jeg kanskje ble litt for overfladisk, men pd grunn av oppgavens omfang
valgte jeg & holde et mer generelt spor. I forhold til empiri var det vanskelig & finne relevante
forskningsfunn som kunne relateres til denne studien, og det er et dpenbart behov for mer
forskning pa Forsvaret og kompetansekritiske miljoer. Forskningsmetoden min kan nok
kanskje ogsé karakteriseres som noe overfladisk, og i ettertid ser jeg at jeg faktisk kunne
tenke meg enda mer innsikt i denne problemstillingen. Det er ogsa vanskelig & kategorisere
informasjonen fra intervjuene systematisk, sa en sperreundersokelse med et mer omfattende
opplegg som ogsa tar for seg andre faktorer ville veert fint. Dette kunne ogsé sett pa

sammenhenger pa tvers av faktorer og brukt analyser for & kontroll.

Selve forskningsprosessen min har vart veldig komplisert pa grunn av barselpermisjon og
fadsel. Dette gjorde at det var umulig & folge tidslinjalen og at ledig tid métte prioriteres til
oppgaveskriving. Etter 12 timer som mamma, og etter leggetid var det tid for skriving, og da
var ikke verken motivasjon eller hjernen pa topp. Jeg er likevel veldig glad for at jeg fikk til &
levere oppgaven. I oppgavens avslutningsfase ble jeg rammet av alvorlig sykdom i neer
familie. Jeg ville aldri gjort dette igjen dersom jeg visste hvor intensivt det ville blitt med et

lite barn, men ville aldri heller vert foruten denne prosessen hvor jeg har lert utrolig mye.
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7.2.1 Svakheter ved oppgaven

Svakheter ved denne oppgaven er at ikke alle som har gjennomfort ingenierlinjen deltok, hvor
bade personell som har sluttet og som er igjen i avdelingene. Det er ogsé en svakhet ved
gjennomforing av intervjuene som ble gjort pr telefon. Oppgaven inneholder ogsé noe
overfladiske konsekvensbeskrivelser som ikke anses som godt nok faglig begrunnet, eller
dokumentert. Det er heller ikke tatt hensyn til det skonomiske perspektivet ved hvor lenge en
offiser m4 vare 1 organisasjonen for at det skal vaere hensiktsmessig a bruke tre &r pa

utdannelsen, eller hvordan generell turnover pavirker Haeren.

7.2.2 Behov for videre forskning

Det er behov for videre forskning pd bdde ingenierer i Haeren, andre ingenierer og kritiske
kompetansemiljoer i Forsvaret. Det kunne vert hensiktsmessig med en undersekelse som tok
for seg alle ingenierene, og ikke bare dem som har sluttet. Dette burde vert gjort som en
kvantitativ underseokelse som ogsé tok for seg andre parametere med mulighet til & se pa
sammenhenger. [ tillegg er det behov for & se naermere pa hvordan turnover og skonomi
henger sammen, herunder for eksempel hvor lenge en offiser ma jobbe i Forsvaret for at
okonomi brukt pa utdannelse skal svare seg. I tillegg ser jeg mangler i forhold til
rekrutteringsprosessen, og at det muligens er et behov for & se pd om den massen som
rekrutteres inn til ingenierstudiet, faktisk er bestemt pd forhdnd om hvorvidt de skal bli eller
kun tar utdanning for at det er lennet og gir dem en unik og anvendbar kompetanse utenfor

Forsvaret.
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Vedlegg 1 Militere forkortelser:

Brig-N — Brigade Nord

DL — Dokulive (Forsvarets arkivsystem)

FIH — Forsvarets ingenierhegskole (telematikk ingenior)
FOS — Felles opptak og seleksjon

FPVS — Forsvarets personell og vernepliktssenter (tidligere vernepliktsverket og forsvarets

personelltjenester (FPT).

GIH — Generalinspekter for Heren (Rune Jacobsen)

HIS — Hearens ingenerskole (For den flyttet til Linderud i Oslo)

HST — Hearstaben

HVS — Haerens vapenskole

Ingbn — Ingenierbataljonen

Kadett - Student ved krigsskolen

KS - Krigsskolen

KS LOG - Krigsskolens Logistikklinje ved sjokrigsskolen

KSING — Krigsskole ingenior

KSO -Krigsskolens Operative Linje

KSO — Krigsskolens operative linje

Lfere — lagforere

P-off — Personelloffiser

S- Struktur brukes om stabsfunksjonene i en bataljonsstab. Ledes av oberstlgytnant.
Tilvarende brukes om brigade og har-stab, herunder med bokstaven G- for Generalstab.
S-1Personell

S-2 Etterretning og sikkerhet

S-3 Operasjoner

S-4 Materiell og logistikk

S-5 Plan/sivilt samarbeid

S-6 Samband

S-7 Utdanning

S-8 @konomi

SKSK — Sjekrigsskolen

Troppeartene: Mangver, Kavaleri, Sanitet, Samband, Logistikk/@konomi, og Etteretning
Vapen p-off - (personelloffiseren for en av harens vapengrener, for eksempel ingenier,
sanitet, mangver, artilleri, logistikk ellers samband).
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Vedlegg 3 Gradssystem i Haeren
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Vedlegg 5 Studieplan for Ingeniorer

KULL 2015-2018

KSI15181

Lederutvikling ingeniar

Fysikk og mekanikk 10
Energi, miljo og kjemi 10
Byggfaglig innferingsemne 10
Matematikk 1000 10
Konstruksjonslzere 10
Byggeteknikk

HIOA

HiOA

HIOA

HIOA

HIOA

HIOA

BYPE1100

BYPE1300

BYPE1201

BYFE1000

BYTS2300

BYTS1400

Lederutvikling ingeniar

Geomatikk 10
Byggematr. og betongdim. 10
Matematikk 2000 10
MilAnlegg/MilGeo

HIOA

HIOA

KSI15181

KSI15182

BYTS2100

BYPE2000

KSI15184/KSI15185

Lederutvikling ingeniar

MilAnlegg/MilGeo

Fordypning

KSI15181

KSI15184/KSI15185

KSI15186
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Vedlegg 6 dokumentstudie
Sekeord:

Turnover i Forsvaret

Hvorfor slutter personell i Forsvaret
Motivasjon til & jobbe 1 haeren
Ingenierer i haren

Re-rekruttering i forsvaret
Turnoverintensjon

Psykologisk kontrakt i Forsvaret/Haeren
Omorganisering i Forsvaret, Forsvaret omorganiserer
FMR 2016

Hvorfor slutte?

Hvor stor ma turnover vere for at det skal pavirke organisasjonen?

Masteroppgaver:

Hvilke tiltak kan Haeren gjore for & rekruttere, videreutvikle og beholde personell innenfor de
administrative funksjoner? AN. Bjolseth

Profesjonell soldat og midlertidig ansatt i Haeren; AN Lubiana og MF Haugland

Psykologiske kontrakter i profesjoner: En casestudie av ansettelsesrelasjoner i Forsvaret, A
Espenes

Fra sambandsingenigren til cyberoffiseren: en casestudie av Forsvarets Ingenierhogskole;
HP Haraldsson - 2013 - munin.uit.no

Liv og lere om strategisk kompetansestyring i Forsvaret; K Nilssen, R Jorgensen - 2009 -
brage.bibsys.no

Avdelingsbefalets motivasjon: hvorfor slutter avdelingsbefal for tiden?
A Smebye, E Tandstad, E Brustuen - 2013 - brage.bibsys.no

Lang vei inn. Kort vei ut.«Hvorfor slutter grenaderer i en prestisjeavdeling som Telemark
bataljon?»ME Larsen - 2014 - brage.bibsys.no

Tilherighet blant kunnskapsarbeidere 1 offentlige kunnskapsorganisasjoner Granberg, Ove;
Nordtemme, Thomas. 2013 — munin, UIT.

Ida Helene Berg og Sverre Nyhus Kvalvik, "makrogkonomiske trender 2015” utvikling 1
Norsk og internasjonal Forsvarsekonomi. Oslo, Forsvarets Forskningsinstitutt.

Bacheloroppgaver:
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Profesjonaliseringen av dykkergruppa/ingenierbataljonen : i hvilken grad har

profesjonaliseringen av dykkergruppa veaert vellykket med tanke pa & utvikle, oke og beholde

kompetanse? T Brott - 2011 - brage.bibsys.no

FIH ingenigrer i Brig N: hvorfor forlater FIH befal Sambandsbataljonen etter pliktarene? RB

Helle - 2010 - brage.bibsys.no

Featuremap
Tittel/AR/forfatter/ | Problemstilling Metode Hovedfunn
tidsskrift
Beredskapsplattform | Kan Krigsskolens Stabsstudie/ | Mangler vesentlige faktorer i
KS ING Krigsskolen | ingenierlinje gjennomferes | dokumentss | dreftingsgrunnlaget.
FMR 2015 sivilt og samtidig oppna tudie Turnoverrate 27 %. Anbefalt

samme kvalitet utrening videre: kvalitetsgap

og seleksjonsprosess

Psykologiske Hvilke typer psykologiske | Kvalitativ
kontrakter i kontrakter dominerer i
Forsvaret/ 2013/ Forsvaret og hvordan kan
UIT Master. Anders | disse evt. Forstas i lys av
Espenes, Kristian trekk ved Forsvaret som
Espenes Profesjon
Seland, Solveig Hva motiverer Kvantitativ | Turnover, turnoverintensjon,
Irene. Master 1 medarbeidere i relevant teorikapittel,
verdibasert ledelse | bistandssektoren, og relevant sperreskjema
diakonhjemmet hvordan er sammenhengen
hegskole, 2011’ mellom indre motivasjon

og turnover-intensjon?/
Harens Hypotese: Dokumentst | Grenaderer som
grenaderpolitikk 1. Har lennsendringer | udie/ gjennomforer intopstjeneste
2004-2011. Okland, pavirket kvalitativ har lengre statid, men
Jostein Andersen. grenaderatferd sluttraten oker betydelig nar
Master 1 2. Har deltakelse i utenlandsoppdraget er
samfunnsekonomi internasjonale ferdig.
NTNU operasjoner Grenaderer med

pavirket intopserfaring er
grenaderatferd? overrepresentert ved
3. Har grenaderatferd ’sjokkslutting”. 3 estimerte

endret seg med
ansettelseslengde
Har grenaderatferd
endret seg over tid

arsaker til sluttarsaker
knyttet til lonn. Turnoverrate
=17,5-8,5 % manedlig. Ren
statistikk, viser at
sluttarsaken er tilfeldig.
Undersokelsen antyder at
sluttraten kan reduseres ved
a redusere betydningen av
tilfeldigheter ved 4 redusere
antall beslutningspunkter.
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Lang vei inn. Kort Hvorfor slutter grenaderer | Kvantitativ/ | Sluttrate opp mot 30 % i

vei ut. /2014/ i en prestisjeavdeling som | sperreunder | 2013, stitid 2,7 ar.

HiHm/Master MPA/ | Telemark Bataljon. sokelse, Uttalt forbedringspotensial:

Larsen, Mads Erik tverrsnitt se pa effekter i resultat ved &
gjiennomfore samme
underseokelse blant
grenaderer som har sluttet
for at undersokelsen kunne
gitt bedre grunnlag. Bade
hygeiene og
motivasjonsfaktorer pavirker
hvorfor grenaderene velger &
slutte.

Ledelsesfatorer som Kvantitativ | Opplevd rettferdig ledelse og

pavirker ansattes - sosial stette fra nermeste

grad av longitudinel | leder bidrar til & predikere

organisasjonstilherig 1 ansattes grad av

het og intensjoner organisasjonstilherighet.

om 4 forlate Opplevd sosial statte fra

arbeidsplassen/ narmeste leder ser ut til &

2008/ Rikke Skaug bety litt mer enn opplevd

Vaaler og Lene rettferdig ledelse for ansattes

Nilsen Duesund. grad av

Hovedoppgave organisasjonstilherighet.

psykologisk

institutt/ UIO

Incentivers effekt pa | Incentivers effekt pa Kvantitativ, | Hovedfunn:

Turnover Turnover sperreunder | Lonn og turnover gir ingen

sokelse korrelasjon

WARBERG Erik Forsvaret/m | Resultatlonn,

Normann, anpower og | organisasjonstilherighet,

WATHNE Merete, Okokrim mulighet for karriere og

BREKKE Johan egenutvikling hadde
sammenheng med
turnoverraten

http://www.ffi.no/no

/Rapporter/02-

03029.pdf
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Vedlegg 7 Intervjuguide
Intervjuguide:
Presentasjon:

Jeg heter Marita Thorsvik, og er for tiden S-1 i Sanitetsbataljonen. Jeg holder pa & skrive en
masteroppgave som tar for seg temaet turnover blant KS-utdannede ingeniorer. Hensikten
med oppgaven er & finne ut hvorfor ingenigrene slutter, samt se pa4 om turnover i
ingenierbataljonen har noen konsekvenser og eventuelt hvilke konsekvenser.

I den forbindelse lurte jeg pa om du har anledning til & svare pa et par spersmél om hvorfor du
sluttet. Jeg har fétt tilgang til dere fra Heerstaben. Underseokelsen vil ikke bli tatt opp pé bénd,
men jeg kommer til & skrive mens vi prater.

Undersokelsen er anonym og jeg kommer ikke til & bruke noen identifiserbare data i
oppgaven. Dersom du ensker kan jeg sende deg oppsummering av samtalen pa epost. Denne
m4é du oppgi til slutt.

Spersmalene stilles til inntil 24 offiserer som har sluttet

Nér var du ferdig pa Krigsskolen

Hvor lenge jobbet du i ingenierbataljonen, Hvilke tjenestestillinger hadde du?
Hva var hovedinntrykket ditt pd siste tjenesteuttalelse (trenger ikke svare)
Hvorfor sluttet du i Forsvaret? (&pent spersmal med mange svarmuligheter) vil her ga
videre basert pé svarene jeg fikk.

Hva er sammenhengen mellom utdanning ved ingenierlinjen og tjenestestillinger i
Heren?

Hvordan ser karrieremulighetene til ingenierene ut?

Hvilke faktorer var viktigst for deg da du bestemte deg for & slutte - 1 faktor

Var det vanskelig & treffe en beslutning om 4 slutte? Nér gjorde du det?

Hva var bra med 4 jobbe i Forsvaret

0. Er det noe som kunne fétt deg til & blir veerende 1 Forsvaret med tanke pé livslangt
karrierelop?
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