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forholdene til rette og gitt meg denne muligheten. Takk ogsa til informantene som har
bidratt med empiri til studien. Uten deres velvilje og apenhet ville ikke denne studien
blitt til.
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gjennom disse arene. Takk for forstaelsen og for at dere har gitt meg anledningen til &

fokusere pd studier, nar jeg ellers ville vaert sammen med dere.
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Sammendrag

Fra et organisasjons- og ledelsesperspektiv er det viktig at organisasjoner evner & holde
pa sine ansatte og kompetansen disse innehar. Dette gjelder spesielt for en organisasjon
som Forsvaret, hvor den militeere kompetansen ikke kan rekrutteres direkte fra det
sivile, men ma produseres pa nytt internt gjennom Forsvarets eget utdanningssystem.
For 4 unngé frivillig turnover, er kunnskap om underliggende drivere som medvirker til
frivillig turnover derfor viktig for ledelsen & kjenne til.

Studien ser nermere pd fenomenet frivillig turnover med utgangspunkt i en konkret
avdeling i Luftforsvaret, som nylig har vert gjenstand for geografisk relokalisering som
folge av en politisk styrt omstilling. Studien har til hensikt a bidra til gkt forstéelse og

kunnskap om hvorfor offiserer ved denne avdelingen har valgt a slutte i Forsvaret.

Studien er kvalitativ, og casedesign er valgt som metodisk tilnerming. Det er
gjennomfort semistrukturert intervju, med hensikt & f frem en sa fyldig og detaljert
beskrivelse som mulig av informantenes opplevelse og erfaringer knyttet til sine
beslutningsprosesser. Studiens utvalg bestér av offiserer med krigsskoleutdanning som i
lopet av de siste fem arene har valgt a slutte 1 Luftforsvaret.

Studiens teoretiske fundament tar utgangspunkt i etablert teori innen frivillig turnover

med fokus pa forskningsartikler og litteraturgjennomganger av nyere dato.

Hovedfunnene fra studien viser at arsaken til at offiserene valgte & slutte i Luftforsvaret
er sammensatt, men at demografiske faktorer som geografisk tilknytning og den
enkeltes familiesituasjon har hatt avgjerende betydning. Utover dette har
arbeidsmarkedsrelaterte forhold og den enkeltes utdanningsniva trolig bidratt til &
forsterke frafallet. Studien viser for ovrig til organisatoriske faktorer som har bidratt
ytterligere til 4 pavirke informantenes beslutning i retning av frivillig turnover, hvilket i
hovedsak omhandler ledelsens generelle hédndtering av omstillingsprosessen, samt et
virkemiddelapparat som ikke ser ut til & ha veert tilpasset offiserenes behov i
tilstrekkelig grad. Enkelte funn indikerer at man gjennom en justering av de
organisatoriske faktorene til fordel for de ansattes behov, muligens kunne okt

sannsynligheten for at den enkeltes beslutning fikk et annet utfall.
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1 Innledning

1.1 Aktualisering av tema

Fra et organisasjons- og ledelsesperspektiv, er det i dag viktigere enn noen gang at
organisasjoner evner & holde pa sine ansatte. Gitt dagens globaliserte verden, okt
kunnskapsnivé og teknologisk utvikling, er det avgjerende at virksomheter evner
a tiltrekke seg og sarlig beholde sin humane kapital (Holtom, Mitchell, Lee og
Eberly, 2008, s. 232). Forsvaret er ingen unntak i denne sammenheng og stéar
overfor en rekke samfunnsrelaterte, demografiske og organisatoriske utfordringer
hva gjelder det & rekruttere og beholde personell med rett kompetanse. I
Stortingsmelding nr. 14 (2012-2013) "Kompetanse for en ny tid” (2013),
vektlegges Forsvarets behov for & jobbe systematisk og langsiktig for &
opprettholde Forsvaret som en attraktiv arbeidsplass. @kt vektlegging av
kompetanse og investering i humankapitalen mé sees i sammenheng med behovet
for okt kontinuitet innen personellomridet og behovet for & fa bedre effekt av
ressurser investert i utdanning og trening (Forsvarsdepartementet, 2013). Det
papekes ogsé at fremtidens medarbeidere vil ha andre forventninger og stille
heyere krav til arbeidsgiver. De som er unge i dag vil forvente
utviklingsmuligheter, kontinuerlige utfordringer og mulighet til & kombinere jobb
og familieliv. Videre vil Forsvarets lokalisering pa ferre og mindre steder kunne
gi rekrutteringsutfordringer. Det kan ogsa gi faerre karrieremuligheter for ansattes
medflyttere (Forsvarsdepartementet, 2013, s. 8-9). Dette er utfordringer som
forsvarssektoren ma forholde seg til og forberede seg pé gjennom 4a forandre
systemene for a rekruttere, utvikle, og beholde sine medarbeidere

(Forsvarsdepartementet 2013, s.15).

I tillegg til de utfordringer som det her pekes pa fra politisk niva knyttet til
personell og kompetanse i Forsvaret generelt, er Luftforsvaret for tiden preget av
omfattende strukturendringer som ogsa pévirker organisasjonens evne til & holde
pa kritisk kompetanse. Innferingen av ny og kostbar teknologi krever at
Luftforsvaret gjor omfattende strukturelle grep for 4 frigjere nedvendige ressurser.
Konkret medferer dette at enkelte avdelinger legges ned og kompetansemiljoer

flyttes geografisk til andre deler av landet. Gjennom kraftsamling og utvikling av



robuste kompetansemiljoer, samt frigjoring av ressurser som gir grunnlag for a
anskaffe og drifte moderne vapen og systemer, er malsettingen med omstillingen &

skape et enda bedre Luftforsvar. (Luftforsvarsstaben, 2013, s. 4).

I et kompetansestyringsperspektiv, vil kunnskap om hva som bidrar til frivillig
turnover vere viktig 4 kjenne til. Kompetansestyring handler om 4 tiltrekke seg
kompetanse, mobilisere eksisterende kompetanse, samt utfase eller omskolere
kompetanse det ikke lenger er behov for (Forsvaret, 2014). Uten kunnskap om de
underliggende drivere for frivillige turnover i organisasjonen, vil

kompetansestyring som prosess vanskelig kunne sikre dette.

I tillegg til den ekonomiske kostnaden knyttet til regenerering av ny kompetanse,
vil det ogséd kunne pélepe en kostnad for organisasjonen i form av svekket evne til
a utfere sine palagte oppgaver inntil kompetansen er erstattet. Eksempelvis, vil
hey grad av turnover innen et fagomrade 1 Luftforsvaret, potensielt kunne pavirke
negativt i forhold til Forsvarets evne til 4 lose enkelte av sine oppgaver.
Kostnaden knyttet til tap av kompetanse er sdledes sarlig kritisk for en
organisasjon som Forsvaret da den militeere kompetansen ikke kan rekrutteres
direkte fra det sivile, men ma produseres pa nytt internt, gjennom Forsvarets eget
utdanningssystem. Frivillig turnover representerer derfor bade en betydelig

okonomisk kostnad og en mulig risiko for redusert operativ evne.

Denne studien vil se nermere pa fenomenet frivillig turnover med utgangspunkt i
en konkret avdeling i Luftforsvaret som i perioden 2015 til 2017 har vaert
gjenstand for omstilling og geografisk relokalisering. Undersekelsen har til
hensikt & skape okt forstaelse og kunnskap om hvorfor offiserer ved denne
avdelingen i Luftforsvaret valgte a slutte. Hva var rasjonale for deres beslutning,
og var det noe Luftforsvaret som arbeidsgiver kunne gjort annerledes for at deres

beslutning skulle kunne fétt et annet utfall?

Gjennom ekt kunnskap om frivillig turnover, og hva som pavirker ansattes
beslutning om & forlate organisasjonen, vil man bade som leder og HR
medarbeider std bedre rustet til 4 stotte opp under Forsvarssjefens mél hva gjelder
personell og kompetanse, nemlig “riktig kompetanse, pd rett plass til rett tid”

(Forsvaret, 2017, s.32).



1.2 Problemstilling og forskningsspersmal

Luftforsvaret er for tiden preget av storstilt omstilling, hvor det gjores radikale
endringer i basestrukturen og personellstrukturen. Innforingen av nye flytyper og
vépenplattformer, krever re-lokalisering av avdelinger og kraftsamling av
kompetansemiljoer. For & lykkes med disse store organisasjonsendringene og
samtidig opprettholde nedvendig operativ evne, forutsettes det at Luftforsvaret
evner a beholde kritisk kompetanse gjennom omstillingen. Sjef Luftforsvaret har
hatt fokus pé nettopp denne problemstillingen de siste arene, gjennom sin
virksomhetsplan og oppdrag til underlagte sjefer. Det papekes spesielt at
Luftforsvarets evne til 4 ivareta de ansatte gjennom omstillingen, skape
forutsigbarhet, og stimulere den enkelte til & bli veerende i organisasjonen, anses
som kritiske suksessfaktorer for & lykkes med & lose de oppdrag som er gitt
(Luftforsvarsstaben, 2018, s. 3).

Til tross for disse noksa tydelige ordene fra Luftforsvarets overste ledelse, viser
det seg at ansatte med hoy utdanning og som representerer kritisk kompetanse,
likevel velger & slutte.

Hvorfor er det slik at Luftforsvaret, en kompetanseorganisasjon i utvikling, som
pa sd mange maéter er i medvind, har utfordringer med & fa med seg de ansatte pa
denne reisen? Hvorfor er det slik at de med heyere utdanning og med karrieren for
sine fotter velger & hoppe av, i en tid som burde vert preget av velvilje,
optimisme, engasjement? Hvor er det skoen trykker og hva er de underliggende
driverne som leder frem til det endelige valget om & slutte?

Gjennom 4 studere tidligere ansatte ved en konkret avdeling i Luftforsvaret,
forseker denne studien a skape en forstaelse for den enkeltes beslutning. Basert pa
forskningslitteratur omkring fenomenet frivillig turnover, og med utgangspunkt i
selve beslutningsprosessen til den enkelte, har denne studien som mal & gi
forskningsbasert kunnskap om hvorfor nettopp denne kategorien ansatte velger &
slutte.

Med dette som utgangspunkt, har studien folgende problemstilling:

Hvorfor slutter offiserer med kritisk kompetanse i Luftforsvaret, og hva
kunne arbeidsgiver eventuelt gjort annerledes for at den enkeltes beslutning

skulle kunne féitt et annet utfall?



Forskningsspersmal:
For a gi retning og fokus i denne studien, er det utarbeidet noen
forskningsspersmél som skal bidra til & belyse studiens problemstilling.
1. Hvorfor velger offiserer innen fagomrade Kontroll og varsling & slutte i
Forsvaret?
2. Hyvilke faktorer pdvirket den enkeltes valg om & slutte?
3. Thvilken grad har valget om 4 slutte vert en prosess over tid, bestdende av
flere overveielser og valg?
4. Hva mener informantene at arbeidsgiver kunne gjort annerledes slik at den

enkelte likevel ville ha valgt 4 bli veerende i organisasjonen?

1.3 Avgrensning

Denne studien ser nermere pé hvorfor tidligere ansatte i Luftforsvaret valgte &
slutte i jobben. Fokus er saledes pé faktisk frivillig turnover, heller enn
sannsynligheten for at ndvarende ansatte vil komme til & slutte
(turnoverintensjon). Utgangspunktet for studien er & studere en konkret avdeling 1
Luftforsvaret som nylig har vart gjennom en radikal omstillingsprosess som
innebefattet en geografisk relokalisering. Studien er derfor begrenset til en
enkeltstdende case, herunder Luftforsvarets stasjon Mégerg, som ble besluttet
nedlagt 1 2012 og hvor den endelige flyttingen ble gjennomfert i perioden 2015 til
2017. Videre er det valgt en analyseenhet, bestaende av offiserer med
krigsskoleutdanning og fagspesialisering innen Kontroll og varsling som er ferdig
med sin plikttjeneste. Den valgte populasjonen for studien bestér derfor av
offiserer i operasjonsskvadronen ved Luftforsvarets stasjon Magerg, som har
sluttet. For & sikre mest mulig presise svar pé studiens forskningsspersmal, er den
ogsé avgrenset i tid, ved & begrense utvalget til de som har sluttet de siste fem
arene.

Ettersom det er tatt utgangspunkt i en enkeltstdende case med en analyseenhet, vil
ikke studiens funn nedvendigvis kunne generaliseres til andre organisatoriske
kontekster og organisasjoner. Dette er gjort helt bevisst, da studien har til hensikt
a forske pa hva som bidro til frivillig turnover hos denne konkrete avdelingen.
Gjennom en intensiv tilnerming, gar studien i dybden for 4 gi en sa detaljert

beskrivelse som mulig av hvordan ansatte tenker og handler innenfor en konkret



kontekst. Hva gjelder ekstern validitet, er det sannsynlig at studien til en viss grad,
likevel kan bidra med en kunnskapsoverforing til andre organisasjoner som stir
overfor de samme organisatoriske endringene. Ikke minst innad i Forsvaret, men
ogsa innen offentlig forvaltning generelt, vil studiens funn kunne bidra til & sette
organisasjoner i bedre stand til 4 redusere uensket og dysfunksjonell turnover.

Dette vil utdypes ytterligere i metodekapittelet.

1.4 Forforstaelse

Som stabsoffiser i luftforsvarsstabens HR avdeling, er en av mine
arbeidsoppgaver 4 drive kompetanseplanlegging innen Luftforsvarets ulike
fagomréder. Herunder, utarbeide kompetanseplaner, tjenesteplaner og analyser,
samt gi faglig innspill i forbindelse med fremtidig personellbehov,

kompetansestyring og kompetansebygging.

Interessen for dette temaet og motivasjonen for & studere &rsaken til frivillig
turnover i Luftforsvaret er forst og fremst knyttet til de utfordringer og
problemstillinger som jeg mater i min arbeidshverdag. Gjennom min nédvarende
stilling, har jeg hatt flere samtaler med enkeltpersoner som vurderer 4 slutte i
Luftforsvaret av ulike arsaker. Primart er dette ansatte som ensker annen type
jobb innad i Forsvarets organisasjon, men ogsé enkelte som ensker 4 avslutte sitt

arbeidsforhold i Forsvaret til fordel for en annen arbeidsgiver.

I mangel pa faktabasert kunnskap, har diskusjoner rundt dette temaet, i stor grad
veert basert pd synsing og spekulasjoner. Denne studien vil bidra til & gi gkt
kunnskap om de faktiske forhold, gjennom & skape en empiribasert
kunnskapsbase omkring dette fenomenet. Forskningsbasert kunnskap og okt
innsikt, vil sette organisasjonen i bedre stand til utvikle malrettede tiltak som

faktisk fungerer i kampen mot uensket turnover.

Det er funnet lite forskning pa faktisk frivillig turnover i Luftforsvaret, men det
har blitt gjennomfert enkelte undersekelser med fokus pa “retention” og hva som
gjor at ansatte blir veerende 1 organisasjonen. I 2014 gjennomforte
konsulentselskapet Steria, pa bestilling fra Luftforsvarsstaben, en underseokelse av
teknisk personell i Luftforsvaret. Hensikten med undersekelsen var & identifisere
underliggende drivere for turnover, samt identifisere tiltak for & beholde denne

personellkategorien pé kort og lang sikt.



Til tross for noe ulike inngangsverdier og forskjeller i blant annet populasjon og
utvalg, vil resultatene av Steria sin teknikerunderseokelse pa flere omrader kunne
sammenlignes og relateres til funn gjort i denne studien. Hovedfunnene i

undersekelsen til Steria vil det redegjores for i teorikapittelet.

1.5 Begrepsavklaring

Omstilling:

I folge Kommunal og moderniseringsdepartementet (KMD), benyttes begrepet
omstilling for ulike typer endringer i en organisasjon. Omstilling deles derfor inn i
fire kategorier, henholdsvis lepende endringer, effektiviserings- og
utviklingstiltak, omstrukturering og formelle organisasjonsendringer. Nér det i
denne studien snakkes om omstillingen 1 Luftforsvaret, sorterer denne under
kategorien formell organisasjonsendring. Denne formen for omstilling
kjennetegnes av total omorganisering som folge av politisk styrte omstillinger og
beslutninger som er fattet pd niva over virksomheten, og/eller endring av
tilknytningsform. Dette inkluderer bemanningsreduksjoner, geografisk eller
organisatorisk flytting og andre strukturelle endringer. I folge KMD, inneholder
denne formen for omstilling de mest krevende omstillingsprosessene (Kommunal

og moderniseringsdepartementet, 2018, s. 10).

Kompetanse:
De samlede kunnskaper, erfaringer, ferdigheter, evner og holdninger som gjor det
mulig & utfere aktuelle funksjoner og oppgaver i trdd med definerte krav, mal eller

standarder (Forsvaret, 2014, s. 6).

Strategisk kompetansestyring:

En helhetlig, overordnet og langsiktig prosess som omfatter det & analysere behov,
kartlegge kompetanse, identifisere gap, planlegge, giennomfore tiltak og evaluere
tiltak innen HR-verdikjede. Strategisk kompetansestyring skal sikre Forsvaret og
den enkelte medarbeider nedvendig kompetanse for & oppfylle Forsvarets
overordnede mélsettinger. Kompetansestyring skal bidra i sterst mulig grad til &
lukke gapet mellom Forsvarets samlede behov for kompetanse og den faktiske

personellbeholdningen (Forsvaret, 2014, s. 6).



Frivillig turnover:
Begrepet frivillig turnover benyttes i denne studien som en betegnelse pa det at
ansatte av ulike drsaker frivillig velger a slutte i jobben. Begrepet frivillig

turnover vil ytterligere redegjores for i teorikapittelet.

Offiser:

Offiserer 1 Forsvaret kjennetegnes av at de har akademisk og militer
offisersutdanning, og de skal representere breddekompetanse innen et vertikalt
karrieresystem som er basert pd offisersgrader (OF 1-9). I tillegg kommer den mer
spesifiserte og funksjonsrettede treningen og fagkompetansen de fir gjennom
tjenesten. Offiserens primare rolle er ledelse, kommando og kontroll. Utvikling
av breddekompetanse og kvalifisering av ledere til hoyere offisersgrader fordrer

moderat rotasjon blant offiserene (Forsvarsdepartementet, 2015, s. 26).

Karriere:
Den rekkefolge av arbeid, stillinger eller funksjoner en medarbeider har gjennom
sitt yrkesaktive liv. Karrieren kan vere vertikal eller horisontal, eller en veksling

av disse (Forsvaret, 2014, s. 6).

Lokal ledelse:
Begrepet lokal ledelse benyttes i denne studien som en betegnelse pa

ledelsesnivéet lokalt ved avdeling (Luftvings- og skvadronsnivi).

Sentral ledelse:
Begrepet sentral ledelse benyttes i denne studien som en betegnelse pa

Luftforsvarets ledelse, ogsa benevnt som Luftforsvarsstaben (LST).



1.6 Oppgavens disposisjon
Kapittel 1: Innledning
Dette kapittelet gir en innledning til studiens tema og redegjor bakgrunnen for

studiens problemstilling, med underliggende forskningsspersmal.

Kapittel 2: Beskrivelse av case

Dette kapittelet gir en beskrivelse av bakgrunn og kontekst for valgte case. Det vil
forst redegjores for fokuset pa personell og kompetanse fra politisk- og
militerstragisk niva. Deretter vil det bli gitt en kort beskrivelse av den pagaende
omstillingen 1 Luftforsvaret og de utfordringene organisasjonen stér overfor i et
kompetanseperspektiv. Videre vil det bli redegjort for fagomrédet Kontroll og
varsling med fokus pa nedleggelsen av Luftoperasjonssenteret pa Méigereo og hva
som skjedde med personellet som ble berort av omstillingen. Avslutningsvis vil

det vises til gjeldende disponeringsordning for offiserer i Luftforsvaret

Kapittel 3: Teoretisk rammeverk

Dette kapittelet presenterer noen grunnleggende teoretiske perspektiver som ligger
til grunn for studien. Med utgangspunkt i nyere internasjonal forskning, vil
fenomenet frivillig turnover bli presentert med fokus pa hvilke underliggende
drivere som bidrar til frivillig turnover. Det vil ogsé vises til relevant
beslutningsteori som i analysen benyttes for & studere den enkeltes
beslutningsprosess fra de forst kom pa tanken om 4 slutte til de faktisk bestemte
seg for 4 forlate organisasjonen. Avslutningsvis vil det vises til tidligere forskning
av fenomenet frivillig turnover i Luftforsvaret med utgangspunkt i en konkret

undersokelse gjennomfort pa flyteknikere.

Kapittel 4: Forskningsdesign og metode
Dette kapittelet redegjor for studiens metodiske valg, herunder forskningsdesign,
datainnsamling og analyse. I tillegg gjores det rede for forskerens rolle og andre

forskningsetiske perspektiver.

Kapittel 5: Analyse og drefting av funn
Dette kapittelet presenterer en systematisert oversikt over de funn som

fremkommer gjennom innholdsanalysen av de kvalitative intervjuene. Relevante



og oppsiktsvekkende funn tolkes og diskuteres opp mot det teoretiske
utgangspunktet som ligger til grunn for studien. Studiens fire forskningsspersmaél

behandles suksessivt og utgjer séledes strukturen pa analysen.

Kapittel 6: Avslutning
Dette kapittelet sammenfatter de analyser som er gjort, samt forsgker & svare pad
studiens problemstilling med bakgrunn i den forutgéende dreftingen. Kapittelet

bestar ogsa av noen avsluttende refleksjoner, samt forslag til videre forskning.



2 Beskrivelse av case

Dette kapittelet bestar av fire deler, og beskriver bakgrunn og kontekst for valgte
case. Den forste delen redegjor for det stadige ekende fokus pa personell og
kompetanse fra politisk og militerstrategiske ledelse. Hva ligger i begrepet
strategisk kompetansestyring, og hvorfor er dette omradet blitt viet s& mye
oppmerksomhet de siste arene? I del to trekkes linjene ned til Luftforsvaret og ser
narmere pd utfordringer knyttet til personell og kompetanse i et
omstillingsperspektiv. Del tre tar utgangspunkt i en konkret avdeling i
Luftforsvaret som har vert gjenstand for formell organisasjonsendring i form av
geografisk relokalisering. Hva skjedde egentlig med personellet og kompetansen i
operasjonsskvadronen ved Luftforsvarets stasjon Magere? Del fire setter fokus pa
gjeldende disponeringsordning for offiserer i Forsvaret. Hva er et naturlig
karrierelop for offiserer i Luftforsvaret i henhold til organisasjonens egen karriere-

og tjenesteplan?

2.1 Personell og kompetanse 1 Forsvaret

De siste drene har det fra politisk- og militeer strategisk niva blitt rettet et stort
fokus pé personell og kompetanse. I forrige langtidsplan for Forsvaret, Prop. 73 S
(2011-2012) "Et forsvar for vér tid” (2012), ble personell og kompetanse trukket
frem som et langsiktig strategisk utviklingstema og en hovedprioritering fra
politisk ledelse. Her stadfestes det at en av forsvarssektorens viktigste strategiske
utfordring er evnen til a tiltrekke, rekruttere, utvikle, anvende og beholde rett
kompetanse (Forsvarsdepartementet, 2012, s.116). Videre lanserte
Forsvarsdepartementet Meld. St. 14 (2012-2013) ”Kompetanse for en ny tid”
(2013), hvor kompetanse og mennesker ble fremmet som sektorens viktigste
ressurs. [ denne stortingsmeldingen vektlegges Forsvarets behov for & jobbe
systematisk og langsiktig for & opprettholde Forsvaret som en attraktiv
arbeidsplass. Det hevdes at en av forsvarssektorens viktigste strategiske
utfordringer er & vaere konkurransedyktige i det fremtidige arbeidsmarkedet, slik
at Forsvaret evner & rekruttere, beholde og anvende riktig personell med rett
kompetanse (Forsvarsdepartementet, 2013, s. 7). I en tid preget av gkonomisk
vekst og lav arbeidsledighet er det ogsé stor kamp om den kvalifiserte

arbeidskraften. Dette er en utfordring som Forsvaret ma forholde seg til og
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forberede seg pé, gjennom & forandre systemene for & rekruttere, utvikle og
beholde sine medarbeidere (Forsvarsdepartementet 2013, s. 15). Gjennom
strategisk kompetansestyring, et verktoy og en arbeidsmetode for & sikre
nedvendig kompetanse, skal Forsvaret serge for maloppnaelse pa kort og lang sikt

(Forsvarsdepartementet, 2013, s. 20).

I gjeldende langtidsplan for Forsvaret, Prop. 151 S (2015-2016) "Kampkraft og
barekraft” (2016), papekes det videre at personellet er en avgjerende
innsatsfaktor for Forsvaret. Det er personellet som omdanner strukturene og
vépenplattformene til operativ evne. I denne langtidsplanen trekkes ogsa
omstillingsdimensjonen inn for forste gang, hvor det hevdes at det i
omstillingsprosessen vil vere avgjerende med strategisk kompetansestyring, slik
at Forsvaret evner a beholde den kompetansen som er ngdvendig for fremtiden

(Forsvarsdepartementet, 2016, s. 99).

Slik det fremkommer av disse styrende dokumentene, er det en tydelig ambisjon
pa politisk- og militaerstrategisk niva, at Forsvaret mé bli bedre pé
kompetansestyring av den enkelte medarbeider. Malsettingen er tydelig: Rett
person pd rett sted til rett tid til rett kostnad. Utfordringen dukker forst opp nér
disse medarbeiderne ikke lenger bare er tall pa et papir, men selvstendig tenkende
mennesker, med egen fti vilje. Resultater som fremkommer av denne studien viser
at styring av kompetanse under omstilling, kan vare svaert utfordrende i

konkurranse med det sivile arbeidsmarkedet.

2.2 Omstilling 1 Luftforsvaret

Luftforsvaret er for tiden preget av storstilt omstilling. I perioden 2013 til 2025
gjennomfores en av de storste omstillingene i Luftforsvaret noensinne.
Omstillingen omfatter betydelige endringer i basestrukturen og
organisasjonsstrukturen, hvor det ogsa skal innferes moderne teknologi og nye
vapensystemer (Luftforsvarsstaben, 2013, s. 4). Sjef Luftforsvaret sin mélsetning
med omstillingen, er & skape et enda bedre Luftforsvar gjennom kraftsamling og
utvikling av robuste kompetansemiljoer, samt frigjoring av ressurser som gir

grunnlag for & drifte moderne vapen og systemer. (Luftforsvarsstaben, 2013, s. 4).
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En av Luftforsvarets storste utfordringer i denne omstillingen, er knyttet til
nettopp personell og kompetanse. For at omstillingen skal lykkes, er Luftforsvaret
i stor grad avhengig av & viderefore dagens personell, da den fremtidige strukturen
krever et hoyere antall ansatte enn i dag. Dette konkretiseres gjennom Sjef
Luftforsvarets virksomhetsplan for perioden 2015-2018, hvor det gis i oppdrag til
alle sjefer om a bidra til en styrkeproduksjon med god kvalitet og fokus pa &
beholde det personellet Luftforsvaret trenger gjennom omstillingsperioden for
videre drift. I Sjef LFs virksomhetsplan for perioden 2017-2020 pépekes det pa
nytt at kritiske suksessfaktorer for Luftforsvaret i hele perioden er & beholde,
utvikle, rekruttere og styre kompetansen inn mot de prioriterte leveransene.

I gjeldende Sjef LFs virksomhetsplan for perioden 2019-2022, viderefores dette
budskapet om viktigheten av & skape forutsigbarhet for den enkelte, samt beholde
kritisk kompetanse gjennom omstillingen.

“Personellet er var viktigste ressurs. Resultater oppnas gjennom god ledelse,
godt samarbeid og apenhet. Var evne til 4 ivareta personellet, skape
forutsigbarhet, videreutvikle og beholde Kritisk kompetanse, samt
rekruttere ny kompetanse blir kritiske suksessfaktorer for a lykkes med &
lose alle oppdrag som er gitt oss. Den enkelte ansatte og arbeidsgiver har
behov for forutsigbarhet. Den enkelte trenger forutsigbarhet mht. sine
jobbmuligheter na og i fremtiden. Arbeidsgiver trenger forutsigbarhet for at
vi har nok personell med riktig kompetanse for a levere bade dagens og
fremtidige oppdrag. Basert pa omstillingsoppdragene vi far av FSJ, skal vi
legge planer som tydeliggjor framtidsutsiktene og mulighetene for den
enkelte, samtidig som vi tar pa alvor den enkeltes utfordringer i mote med
de forestdende endringene”. (Luftforsvarsstaben, 2018, s. 3)

“Luftforsvaret loser skarpe oppdrag hver dag. Dette krever motivert
personell med hey kompetanse. Luftforsvarets hovedutfordringer knyttet til
personell, utdanning og kompetanse er 4 tilrettelegge for en vellykket
gjennomforing av pagdende omstilling. Omstilling er krevende og sliter pa
personellet. For at beredskapskravene skal bli oppfylt, og de nye systemene
skal kunne innfases og anvendes pé en forsvarlig mate, er Luftforsvaret
avhengig av 4 beholde kritisk kompetanse, samt rekruttere nytt personell
med riktig kompetanse. Vi vil derfor i perioden aktivt bruke tilgjengelige
insentiver der det er mulig. Lokale sjefer oppfordres til & holde en tydelig
dialog om sine utfordringer med Luftforsvarsstaben slik at vi sammen kan
komme opp med gode losninger for alle parter, s tidlig som mulig
(Luftforsvarsstaben, 2018, s. 12) ™.
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2.3 Fagomradet Kontroll og varsling

Fagomradet Kontroll og varsling (K&V) spiller en meget sentral rolle i oppgaven
ved & hdndheve norsk suverenitet gjennom kontinuerlig overvaking og kontroll av
norsk luftrom. P4 samme mate som vi har kystvakt til sjos og grensevakt pé land,
driver Kontroll og varsling luftvakt gjennom kontinuerlig overvéking av alle
flybevegelser i norsk luftrom og over tilstotende havomréder, samt
krisehandtering degnet rundt, hele aret. For & oppna dette ma all informasjon om
lufttrafikken bearbeides og settes sammen til et gjenkjent luftbilde. Forst nar
luftbildet er gjenkjent og identifisert, benyttes det av beslutningstakere til blant
annet & vurdere nar kampfly pa beredskap skal settes inn for & avskjaere uensket
lufttrafikk (Moe, 2012). I tillegg til & vaere en sentral del av vért nasjonale
operative ledelsesapparat underlagt Forsvarets operative hovedkvarter (FOH),
inngér Kontroll og varslingssystemet ogsé i NATOs integrerte luftforsvarssystem
(NATO Air Defence Ground Environment), og er saledes ogsa underlagt NATO

kommando 1 fredstid.

Mens det tidligere var et luftoperasjonssenter pé ethvert sted hvor det stod en
radar, har den teknologiske utviklingen fort til at det i dag er mulig a gjore disse

oppgavene fra kun ett sted.

I trdd med Forsvarsdepartementets proposisjon til Stortinget, Prop 73S ”Et
Forsvar for var tid” (2011-2012), vedtok Stortinget varen 2012 en endelig
nedleggelse av Luftoperasjonssenteret pa Magere. I det pafelgende
iverksettelsesbrevet fra Forsvarsdepartementet (IVB LTP 2013-2016), ble det
besluttet at aktiviteten pa Magero skulle legges ned senest innen utgangen av
2016. De ansatte i operasjonsskvadronen pa Magere skulle omdisponeres og
fordeles til henholdsvis Luftforsvarets stasjon Serreisa i Troms og til Reitan
utenfor Bode, hvor personellet skulle inngé i en mindre K&V enhet, samlokalisert
med Nasjonalt luftoperasjonssenter (NLUS) som pa den tiden var under
etablering. Grunnet manglende plass i eksisterende fjellanlegg pa Reitan, og
budsjettmessige begrensninger i Luftforsvaret, begynte arbeidet med & se etter
andre losninger for lokalisering av denne K&V enheten. Valget falt etter hvert pa
en containerbasert lesning som inntil videre skulle lokaliseres pd Orland

flystasjon.
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De ansatte ved Luftforsvarets stasjon Mégere med operativ K&V bakgrunn, ble
samtlige fordelt til henholdsvis Serreisa og Orland, og innplassert i nye stillinger
pa sitt nye tjenestested. Av de som fikk stilling pa Serreisa, foregikk flyttingen i
2016, mens flyttingen til Orland fant sted sommeren 2017.

Grunnet utvidelse av den operative strukturen pa Serreisa, samt etableringen av en
mindre redundansenhet pd @Orland, krevde den nye organisasjonsstrukturen like
mange ansatte som for. Samtlige operativt ansatte pd Magere fikk derfor tilbud
om ny jobb pa Serreisa eller Orlandet. Gitt at kompetansen til de ansatte ved
operasjonsskvadronen pa Mégero var definert som kritisk for evnen til 4 lase
palagte oppgaver ogsa etter omstillingen, var det en klar mélsetning hos
Luftforsvarets ledelse at man skulle forsgke & beholde dette personellet gjennom
omstillingen. Ulike omstillingsinsentiver ble derfor tilbudt de ansatte ved

avdelingen for & stimulere flest mulig til bli med pa flyttingen til nytt tjenestested.

I Sjef Luftforsvarets gjennomferingsplan for omstilling av Luftforsvaret 2013-
2025 (2013), presiseres det at Luftforsvaret skal legge til rette for at eksisterende
kompetanse styres effektivt mot fremtidige tjenestesteder. Alle tilgjengelige
styringsverktoy og virkemidler vil bli benyttet for fortlepende & hindtere
kompetanserisikoen. Sjef Luftforsvaret ensker at flest mulig velger & flytte
fremfor & pendle, bdde fordi det er mindre kostnader knyttet til en som flytter enn
en som pendler, men ogsa fordi dette skaper en sterkere bevegelse mot nye
tjenestesteder. Innretningen av virkemidlene tar derfor hensyn til dette

(Luftforsvarsstaben, 2013, s. 13).

I dag, to ar etter nedleggelsen av operasjonsskvadronen ved Luftforsvarets stasjon
Magerg, er det interessant & se hva som skjedde med de ansatte. I folge uoffisielle
beregninger gjort av forsker, har totalt 56 % av de ansatte fatt annen jobb enn den
de ble innplassert i under omstillingen. 25% har sekt seg over 1 andre stillinger 1
Forsvaret (intern mobilitet), mens 31% har sluttet i forsvaret (ekstern mobilitet).
Disse tallene inkluderer alle kategorier ansatte (offiserer, spesialistbefal og sivile).
Hvis man ser kun pa tallene for offiserer med krigsskoleutdanning, den kategorien
ansatte som representerer populasjonen for denne undersegkelsen, har 84% i dag
fatt annen jobb enn den de var tiltenkt i forbindelse med omstillingen. Av disse

har 47% sekt seg over i andre stillinger i Forsvaret (intern mobilitet), mens 37%
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har sluttet i Forsvaret (ekstern turnover). Sistnevnte gruppe var i alderen 30 til 39
ar pé tidspunktet de sluttet og kan karakteriseres som frivillig dysfunksjonell
turnover.

Det er disse tallene som er utgangspunktet for denne studien. Til tross for en
ambisjon fra Luftforsvarets ledelse om & fa med flest mulig pa flyttingen, har
likevel en betydelig andel valgt 4 slutte 1 Forsvaret. Hvorfor sluttet de, og var det
noe Luftforsvaret som arbeidsgiver kunne gjort annerledes for at den enkeltes

beslutning kunne fatt et annet utfall?

2.4 Karriere og tjenesteplan for offiserer 1 Luftforsvaret

Uten & kjenne til hvordan disponeringssystemet for offiserer i Forsvaret fungerer,
vil man ut fra konteksten kanskje tenke at det er helt naturlig at disse har sluttet til
fordel for annen sivil jobb. Disponeringsordningen for offiserer generelt i
Forsvaret og Karriere- og tjenesteplanen for offiserer i Luftforsvaret spesielt, taler
derimot for at det ikke nedvendigvis er en selvfolge at denne kategorien sluttet.
Den militere ordningen for tilsetting og disponering av offiserer legger opp til at
denne kategorien uansett ville métte bytte jobb, uavhengig av omstilling.
Gjennom relativt hyppig jobbrotasjon og stillingsbytter skal offiserer i Forsvaret
tilegne seg erfaring og kompetanse pa tvers av ulike kompetanseomrader
(Forsvarsdepartementet, 2015, s. 26). Karrieren til en offiser deles normalt opp 1
ulike faser, hvor man etter endt krigsskole forst tjenestegjor i ulike stillinger ved
samme avdeling over en periode pa fem til syv ar. For fagomradet Kontroll og
varsling, vil denne tjenesten foregé ved et luftoperasjonssenter (Magero eller
Serreisa). Nar man har laert seg sitt primere fag, samt fatt nedvendig ledererfaring
pa lavere niva, gar man over i neste fase hvor man beordres eller sgker seg over til
andre kompetanseomréder for & tilegne seg tilstrekkelig breddekompetanse for &
kvalifisere for neste nivd. Rasjonale er at offiserene skal opparbeide en
helhetsforstaelse for 4 kunne bekle lederstillinger pa hoyere niva. Det er
spesialistene (ansatte uten befalsskoleutdanning) og spesialistbefalet (ansatte uten
krigsskoleutdanning) som skal utvikle dybdekompetanse innen de respektive
fagomrédene og som skal representerer kontinuiteten i avdelingene.

Gitt gjeldende disponeringsordning for offiserer i Forsvaret og tidsbegrensningen

som er lagt pd samtlige offiserstillinger, ville offiserene ved operasjonsskvadronen
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pa Magero uansett mattet byttet tjenestested, uavhengig av omstilling og

nedleggelse av avdelingen.
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3 Teoretisk rammeverk

Dette kapittelet bestar av fire deler. Den forste delen redegjor for begrepet
turnover generelt og frivillig turnover spesielt, slik det fremkommer av nyere
internasjonal forskning pa omradet. Del to redegjor for noen konkrete faktorer og
underliggende drivere som er med & pavirke den enkeltes beslutning om & slutte 1
jobben. Del tre ser n&ermere pa selve beslutningsprosessen som den enkelte
medarbeider gjennomgar, fra man forst kommer pé tanken om & slutte, og frem til
den endelige beslutningen er tatt. Del fire viser til en tidligere undersokelse av

frivillig turnover i Luftforsvaret.

Gjennom over 60 ar med forskning pa fenomenet frivillig turnover, finnes det
utallige studier og artikler som beskriver dette temaet bide inne privat og offentlig
virksomhet (Holtom et al., 2008, s. 233). Litteraturseket som ligger til grunn for
denne studien, er derfor begrenset til norsk- og engelskspréklige studier og
litteraturgjennomganger som er publisert de siste ti arene. Da det er funnet lite
forskning pa frivillig turnover i militere organisasjoner, er det teoretiske
grunnlaget for denne studien hovedsakelig basert péd turnoverforskning innen
offentlig forvaltning generelt. Til tross for noen s@regenheter ved militere
organisasjoner, vil det valgte teoretiske utgangspunktet i stor grad vare dekkende
for denne studiens formal. Begrunnelse for valget av det teoretiske fundamentet

forklares fortlopende i redegjorelsen som folger.

3.1 Turnover

Med turnover menes den personalomsetning som skjer av ulike arsaker innenfor
en virksomhet, inkludert ansatte som gar av med pensjon, samt ansatte som slutter
til fordel for en annen jobb (Cregérd, Corin og Skagert, 2017, s. 91). Turnover
som begrep deles videre inn i ulike kategorier som igjen har noe ulike betegnelser.
I Figur 1, inspirert av Dalton et al. (1982), beskrives de ulike formene for
turnover. For det forste karakteriseres turnover enten for intern eller ekstern,
avhengig av om vedkommende far ny jobb innad i egen organisasjon eller utenfor
organisasjonen. Videre skilles det p4 om vedkommende har sluttet frivillig eller
ufrivillig. Deretter beskrives turnover som dysfunksjonell, uhensiktsmessig eller

ikke onskelig pd den ene siden, eller funksjonell, hensiktsmessig eller enskelig pd
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den andre siden. Til slutt, dersom man star overfor turnover som er ekstern,

frivillig og dysfunksjonell, stir arbeidsgiver igjen med spersmalet om hvorvidt

turnover i en konkret situasjon kunne vart unngétt (Dalton, Todor og Krackhardt,

1982, s. 117-122, Grimsg 2004, s. 46-49. Cregard et al., 2017, s. 91).

Turnover

Intern

Ekstern

Ufrivillig

K

Frivillig

/ \

Funksjonell

Dysfunksjonell

Kan unngas

<

Kan ikke unngas

Figur 1: Skjematisk fremstilling av turnover (Dalton et al., 1982, s. 117-122).

Turnover som fenomen bestar altsa av flere dimensjoner, men er i denne studien

avgrenses til dysfunksjonell frivillig ekstern turnover, altsd ansatte som etter eget

onske slutter i organisasjonen til fordel for en annen arbeidsgiver.

3.1.1 Frivillig turnover

Det finnes en stor mengde internasjonal forskningslitteratur som beskriver

fenomenet frivillig turnover. I folge en omfattende litteraturgjennomgang utfert av

Morell et al. (2001), deles denne forskningen inn i to hovedkategorier, hvor ulike

perspektiver dominerer. P4 den ene siden finner vi den skonomiske tradisjonen,

som legger vekt pa ytre arbeidsmarkedsrelaterte forhold som organisasjonen i

mindre grad kan pévirke. P4 den andre siden finner vi den psykologiske

tradisjonen, som setter enkeltpersonen i fokus og vektlegger de mer personlige

verdiene (Morell, Loan-Clarke og Wilkinson, 2001, s. 226-227). Disse to ulike

tradisjonene vil na redegjores for.

Den gkonomiske tradisjonen omtales i litteraturen som «The Labour Market

Schooly. I tillegg til arbeidsmarkedsrelaterte forhold som arbeidsledighet og

generell tilgang pa jobber i samfunnet, fokuserer den pa ekonomiske forhold som
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monetare incentiver, tilfredsstillende lenn, osv. Den gkonomiske tradisjonen
analyserer frivillig turnover med hovedfokus pa eksterne variabler og mulighetene
disse kan tilby en arbeidstaker. Fordelen med denne tradisjonen, er muligheten til
a utvikle teorier og modeller basert pa kvantifiserbare data som er kjent for
forskeren (Morell et al., 2001, s. 227). Samtidig viser Morell et al. (2001) til at det
kan vere vanskelig & definere noyaktig sterrelsen pa arbeidsmarkedet. For &
kunne utnytte potensialet i den skonomiske tradisjonen, mé forskeren avgrense
eller fokusere pa ett konkret omrdde av arbeidsmarkedet. Ellers vil det vaere
narmest umulig & identifisere et konkret antall ledige jobber. Kun gjennom &

definere en konkret del av arbeidsmarkedet, vil man kunne ha kontroll pa disse

variablene (Morell et al., 2001, s. 230-231).

En annen ulempe med a forske ut fra et rent skonomisk perspektiv, er at denne
tradisjonen ikke tar inn over seg den totale kompleksiteten som frivillig turnover
representerer (Morell et al., 2001, s. 232). For & kunne analysere frivillig turnover
pa en mer presis mate, ber man inkludere ogsé de psykologiske forhold som er
med 4 spille inn. Gitt det faktum at ogsa ikke-monetere faktorer er med 4 spille en
rolle i forhold til hvorfor ansatte slutter i jobben, vil operasjonaliseringen av den

okonomiske modellen vare problematisk (Morell et al., 2001, s. 231).

Pa den andre siden finner vi den psykologiske tradisjonen, som setter
enkeltpersonen i fokus og vektlegger de mer personlige verdiene. Eksempler pé
dette er variabler som jobbtilfredshet, organisasjonstilherighet, jobbengasjement,
organisasjonskultur, psykologisk kontrakt og personlige utviklingsmuligheter for
den enkelte (Morell et al., 2001, s. 227). Dersom personlige behov ikke
tilfredsstilles 1 tilstrekkelig grad, vil jobbtilfredsheten normalt gd ned og

sannsynligheten for at den ansatte velger & slutte vil kunne oke.

3.2 Faktorer som pavirker frivillig turnover
Basert pa omfanget av forskningslitteratur som beskriver faktorer som pavirker
frivillig turnover, har denne studien fokusert pa fire konkrete forskningsbidrag av
nyere dato. Disse er henholdsvis;

- Sousa-Poza og Hennerberger (2004), en litteraturgjennomgang som

sammenligner turnoverintensjon med faktisk turnover.
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- Holtom, Mitchell, Lee og Eberly (2008), en litteraturgjennomgang med
fokus pa siste ti ars forskning pa frivillig turnover.
- Grissom og Viano (2015), en litteraturgjennomgang av forskning pa
frivillig turnover blant leerere innen offentlig skole.
- Gregard, Corin og Skagert (2017), en litteraturgjennomgang av forskning
pa frivillig turnover hos ledere innen offentlig forvalting.
I folge Sousa-Poza og Hennerberger (2004, s. 114), finnes det en overvekt av
studier som fokuserer pd turnoverintensjon, enn pé faktisk turnover. Fokuset har
saledes vart pd & studere sannsynligheten for at ansatte slutter, og hva som
eventuelt skal til for at de blir vaerende i organisasjonen (retention cognitions),
heller enn pd hvorfor ansatte har sluttet i organisasjonen. Ettersom det er en sterk
korrelasjon mellom turnoverintensjon og faktisk turnover, vil faktorer som
pavirker det ene ogsé gjelde for det andre. I folge Cregérd et al. (2017, s. 94)
konkluderes det med at turnoverintensjon fortsatt kan karakteriseres som den
beste predikatoren for frivillig turnover. Dette bekreftes ogsa i artikkelen til

Sousa-Poza og Hennerberger (2004, s. 114).

Hva gjelder faktorer som pavirker frivillig turnover, betegnes disse noe ulikt i
forskningslitteraturen. Definisjoner og meningsinnhold er ofte det samme, men
ulike begreper benyttes for & beskrive faktorene. Videre variere det ogsd noe
hvordan disse faktorene er sortert inn i overordnede kategorier. I denne studien er
det valgt & kategorisere disse i henholdsvis demografiske faktorer, organisatoriske
faktorer, subjektive/psykologiske faktorer, samt faktorer knyttet til

arbeidsmarkedet. Folgende, vil disse fire kategoriene gjores nermere rede for.

3.2.1 Demografiske faktorer

Demografiske faktorer, som ogsé betegnes som eksterne drsaker til turnover,
handler mer om de harde fakta ved de ansatte som kjonn, alder, sivilstand,
utdanningsniva, bosted, inntekt, og familiestorrelse (Sousa-Poza og Hennerberger,
2004, s. 115-116). Slike eksterne arsaker til at ansatte velger & slutte kan vere
vanskelig for arbeidsgiver a gjore noe med, utover a legge forholdene til rette for

de ansatte gjennom et fleksibelt virkemiddelapparat. Helt konkret kan dette vare
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tiltak som individuelt tilpasset arbeidstid, pendlerordninger og mulighet for

hjemmekontor.

I folge litteraturgjennomgangen til Cregard et al. (2017, s. 92), viser forskning at
demografiske faktorer som alder, kjonn, utdanning, familiesituasjon, rollekonflikt
mellom jobb og familieliv er faktorer som eker sannsynligheten for at ansatte
slutter i jobben. Ogsé nerhet til ovrig familie anses som en viktig faktor. I folge
Murphy (2008), utgjer familien en av de viktigste dimensjonene i folks liv. For
den enkelte, vil det 4 ha et godt sosialt nettverk hvor familien inngar, vere svart
viktig for opplevelse av egen velferd. For samfunnet utgjer familien en viktig
sosial ressurs, hvor utveksling av ubetalt hjelp og omsorg utgjer en viktig
komponent for et beerekraftig velferdssamfunn (Murphy 2008, sitert av Lappegard
2009). Da familien er en viktig kilde til hjelp og omsorg, blir geografisk naerhet en
viktig forutsetning for hyppig samver og utveksling av stotte mellom

generasjoner og familiemedlemmer (Lappegard, 2006).

Nyere forskning pa frivillig turnover viser spesielt til viktigheten av a forsta
karakteristikker knyttet til ulike generasjoner arbeidstakere. I en studie av Wong,
Wan og Gao (2017) trekkes det frem noen fremtredende preferanser, holdninger
og forventninger ved gruppen som er fodt i perioden mellom 1980 og 2000, og
som i litteraturen omtales som “Generation Y eller "Millennials”. 1 folge Wong
et al. (2017), representerer Generasjon Y, arbeidstakere som krever tydelige
retningslinjer og oppfolging, samtidig som de krever ansvar og frihet til 4 utove
arbeidsoppgavene pa sin mate. Videre foretrekker disse medarbeiderne en
inkluderende ledelsesstil, samt oyeblikkelig anerkjennelse og tilbakemelding pé
egen jobbprestasjon. De motiveres av en balansert livsstil, hvor de er villige til &
kjempe for sin fritid. Tid med familie og venner prioriteres i stor grad og de er
opptatt av at jobben ikke skal styre livene deres (Wong et al., 2017, s. 142). For &
holde pé arbeidstakere av den yngre generasjon, er det derfor viktig at
arbeidsgiver evner & skape en organisasjonskultur som legger til rette for en
tilstrekkelig fleksibilitet mellom jobb og fritid (work-life balance) for sine
arbeidstakere (Maxwell, 2005, s. 188).

I folge Grimse (2008), viser denne yngre generasjonen ogsa mindre lojalitet
overfor arbeidsgiver enn tidligere generasjoner. De ser som regel ikke etter en

jobb de skal ha livet ut, men en som gir dem arbeidserfaring og styrker deres
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generelle kompetanse i arbeidsmarkedet (Grimsg, 2008, s. 113). Nesheim (2007)
viser til de samme utviklingstrekkene 1 arbeidslivet, hvor individualiseringen vi
har vert vitne til i samfunnet, i stor grad felger de yngre generasjoner inn i
arbeidslivet. Den “moderne” arbeidskraften stiller hoyere krav og har andre
holdninger til arbeidsgiver og selve jobben enn hva som har vaert vanlig hos
tidligere generasjoner. Lojalitet og tilherighet vil i sterre grad bli erstattet av mer
flyktige relasjoner og man vil forvente mindre vilje til & binde seg til én
arbeidsgiver. Den sosiale kontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker endres
ved at den blir mer kortsiktig og mindre forpliktende for begge parter (Nesheim,
2007, s. 1-3).

3.2.2 Organisatoriske faktorer

Organisatoriske faktorer handler om hva som pavirker den jobbrelaterte- eller
generelle trivselen i arbeidssituasjonen (Brochs-Haukedel, 2010, s. 379). 1
motsetning til de demografiske faktorene, karakteriseres de organisatoriske
faktorene som interne drsaker til turnover (Grimsg, 2008, s. 172). Disse er
fordrsaket av interne forhold i organisasjonen, som enkeltvis eller i kombinasjon
med andre negative organisatoriske forhold eker sannsynligheten for at ansatte
vurderer 4 slutte i jobben. Eksempler péd organisatoriske faktorer er arbeidsmiljo,
ledelse, lonn, monetaere incentiver, karrieremuligheter, jobbkrav, rollekonflikt og
mulighet for faglig utvikling (Cregard et al., 2017, s. 92-93) Interne arsaker til
turnover anses for 4 vaere kontrollerbare og er forhold som virksomheten kan

gjore noe med (Grimsg, 2004, side 47).

Under denne kategorien finner vi ogsa ekonomiske belonningssystemer, som i
folge Kaufmann & Kaufmann (2014), bidrar til & gke den ytre motivasjonen til de
ansatte. Helt konkret er dette belenning i tradisjonell forstand som lenn, bonus,
frynsegoder eller andre former for utfallsavhengig belonning, som for eksempel
status 1 form av stillingsopprykk. Motivasjonen anses som “ytre” fordi
belenningen ligger utenfor eller i et utvendig forhold til selve jobbutferelsen
(Kaufmann & Kaufmann, 2014, s. 103). @konomiske insentiver vil for eksempel
kunne stimulere til gkt produktivitet i situasjoner der arbeidet er rutinepreget og
kjedelig. Ulempen ved slike belenningssystemer er at produktiviteten kan ga

tilsvarende ned hos de arbeidstakeren som ikke nér opp til maksimal belenning.
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Det er derfor viktig at de ansatte opplever prosedyrene for tildeling av goder som
rettferdig (Kaufmann & Kaufmann, 2014, s. 105). Lennstilskudd kan ogsa i
henhold til Hovedtariffavtalen i staten, benyttes som et virkemiddel for & beholde
en arbeidstaker eller en gruppe arbeidstakere, der det er serlig vansker med &
rekruttere eller beholde spesielt kvalifisert arbeidskraft (Kommunal og

moderniseringsdepartementet, 2019, s. 8).

3.2.3 Subjektive/psykologiske faktorer

Subjektive/psykologiske faktorer handler om psykososiale forhold som pavirker
graden av jobbtilfredshet hos den enkelte. Eksempler pa slike faktorer kan vaere
folelse av anerkjennelse, organisasjonstilherighet, identitet,
kompetanseopplevelse, autonomi, selvbestemmelse, lojalitet, forpliktelse og
personlige utviklingsmuligheter (Morell et al., 2001, s. 227 og Cregérd et al.,
2017, s. 93). Innen motivasjonsteori, er dette faktorer som i stor grad bidrar til
indre motivasjon hos de ansatte. I motsetning til ytre motivasjon, handler indre
motivasjon om motivasjonsverdien som ligger innebygd i selve jobbutferelsen

(Kaufmann & Kaufmann, 2014, s. 103).

Internasjonal forskning viser at trender innen beholde-strategien beveger seg vekk
fra det okonomiske perspektivet med fokus pa ytre motivasjonsfaktorer som lonn
og monetare insentiver, og mer mot psykologiske strategier som pavirker den
indre motivasjon hos de ansatte (Kaufmann & Kaufmann, 2014, s. 104). I
overenstemmelse med internasjonale funn viser ogsé flere norske studier at indre
motivasjon er positivt relatert til jobbproduktivitet og organisasjonsengasjement.
Studiene viser ogsa at turnoverintensjonen er betydelig lavere hos arbeidstakere

med hoy indre motivasjon (Kaufmann & Kaufmann, 2014, s. 104).

I teorien anses indre motivasjon for & vare sunnere, da den gér for egen motor og
er mer stabil over tid. Kaufmann & Kaufmann (2014, s. 103-104) referer til en
israelsk studie av Deci og Ryan fra 1985, som hevder at gkonomisk belenning
ikke alltid lenner seg. De hevder at dersom bonusen er lav, s vil innsatsen til de
ansatte reduseres. Dette fordi de to motivasjonskreftene konkurrer om plassen.
Fokuseringen pd en bonus som er lav, vil gi mindre effekt enn fokuseringen pa en
innvendig motivasjon som er sterk. Studien konkluderer med at et fokus pa

utvendig motivasjon i form av ytre belenninger, sarlig av materiell karakter, kan

23



underminere den motivasjonen “som gér for egen motor” og henter sin energi fra

gleden som ligger i selve utforelsen av arbeidet.

Ettersom indre motivasjon knyttes tett opp mot jobbtilfredshet og
jobbengasjement, som igjen korrelerer negativt med turnover, er dette forhold som

faller inn under subjektive/psykologiske faktorer.

3.2.4 Arbeidsmarkedsrelaterte faktorer

Frivillig turnover pavirkes naturligvis av det til enhver tid gjeldende
arbeidsmarked'. Graden av turnover totalt sett i samfunnet vil oke proporsjonalt
med tilgangen pé jobber. I tider preget av lavkonjunktur og hey arbeidsledighet,
vil graden av frivillig turnover trolig gé ned. I gode tider, preget av ekonomisk
vekst og hoy sysselsetting, vil graden av frivillig turnover derimot trolig ga opp.
Eksterne jobbmuligheter er sdledes en apenbar faktor som bidrar til & pavirke den
enkeltes beslutning om & bli vaerende eller slutte i jobben. Dette understettes ogsa
i artikkelen til Holtom et al. (2008), som viser til gkonomiske og demografiske
studier hvor arbeidsmarkedsrelaterte forhold pavirker graden av frivillig turnover i
betydelig grad (Holtum et al., 2008, s. 234).

I perioden hvor studiens informanter gjennomgikk sin beslutningsprosess som
forte til at de sluttet i Forsvaret, var det norske arbeidsmarkedet preget av hay
sysselsetting og fallende arbeidsledighet. I folge regjeringens egne nettsider, var
den registrerte ledigheten i denne perioden godt under gjennomsnittet for de siste
20 arene (Finansdepartementet, 2018, artikkel).

Samtidig er arbeidsmarkedet ikke et enhetlig begrep. I folge Grimse (2008), er
arbeidsmarkedet i hoy grad segmentert, og det kan vare svart forskjellig for ulike
typer arbeidskraft. Markedet kan veare godt for en type faggruppe og meget
vanskelig for en annen. Og selv innen et arbeidsmarked med hey arbeidsledighet,
vil det fortsatt kunne vaere stor konkurranse om de beste arbeidstakerne (Grimsg,
2008, s. 161).

Forskning viser ogsa at frivillig turnover pdvirkes av geografiske forhold innen
arbeidsmarkedet. I folge en studie av ekstern frivillig turnover foretatt pa

europeiske sykepleiere 1 2008, viser resultatene at sannsynligheten for frivillig

1 Arbeidsmarkedet: det samlede tilbud av, og ettersporsel etter arbeidskraft innen et geografisk
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turnover gkte nar det fantes alternative jobber innenfor det samme geografiske
omradet som deres ndvarende jobb (Josephson et al., 2008, sitert av Cregard et
al., 2017, s. 94).

Et annet fenomen som herer inn under denne kategorien er betydningen av sosiale
nettverk, kolleger, venner og familie, nir det kommer til pavirkning pa den
enkeltes beslutning om & slutte 1 sin ndvarende jobb. Griffeth & Hom (2001, s.
29) viser for eksempel til hvordan kollegaer ved en arbeidsplass lar seg pavirke av
hverandre. Ansatte som slutter til fordel for annen jobb, vil kunne inspirere andre
kollegaer til & gjore det samme. Hvis det da er slik at de kvalifiserer til de samme
typene jobber innenfor et geografisk bestemt arbeidsmarked, vil man kunne fa en
situasjon hvor kolleger seg imellom konkurrerer seg bort fra naverende
arbeidsgiver.

Dette avsnittet har sett neermere pa ulike interne og eksterne faktorer som er med
pa pavirke den enkeltes beslutning om 4 slutte i jobben. Med utgangspunkt i
beslutningsteori, vil neste avsnitt fokusere pa selve beslutningsprosessen den
enkelte gjennomgar fra de forst kom pa tanken om & slutte og frem til den

endelige avgjorelsen ble tatt.

3.3 Beslutningsteori

Hensikten med denne studien er & skape okt kunnskap om hvorfor en gruppe
ansatte i en konkret avdeling i Luftforsvaret har valgt a slutte i jobben. For & fa en
bedre forstéelse av hvorfor noen ansatte velger & forlate organisasjonen, ser
studien nermere péd dette fenomenet med utgangspunkt i selve
beslutningsprosessen. I litteraturen finnes det flere modeller som beskriver en slik
prosess. Eksempler pé dette er March og Simon sin modell fra 1958, Mobley sin
modell fra 1979, Lee og Mitchell sin modell fra 1994 og Hom og Griffeth sin
modell fra 2001. Basert pa argumentasjonen til Morell et al. (2001) og deres
gjennomgang av de nevnte beslutningsmodellene, tar denne studien utgangspunkt
i modellen til Lee & Mitchell fra 1994, samt Holt, Rehg, Lin og Miller (2007) sin
videreutvikling av denne modellen i en militer kontekst. Folgende vil modellen til
Lee og Mitchell (1994) redegjores for i detalj, samt rasjonale for hvorfor nettopp

denne modellen er valgt som utgangspunkt for analysen.
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3.4 The unfolding model of voluntary turnover

Lee og Mitchell (1994) utviklet en modell for & predikere frivillig turnover som et
tilsvar pé tradisjonelle modeller som de mente var mangelfulle i1 forhold til &
beskrive de psykologiske beslutningsprosesser som forutgir en avgjerelse om a
slutte i jobben. Lee og Mitchell hevder at frivillig turnover ma sees pd som en
sekvens av overveielser (sequence of deliberations), hvor den ansatte fortlopende
vurderer sine egne folelser og behov sett opp mot bade familizre- og jobbrelaterte
forhold (Lee og Mitchell, 1994, s. 84). De baserer sin modell pa Beach (1990) sin
generiske beslutningsteori kalt for ”image theory ”, som gér ut pa at mennesker
kontinuerlig samler (screener) informasjon og tolker denne opp mot sine
personlige verdier og mal. Tanken er at mennesker, har et sett med “images”
(verdier eller standarder) for ulike domener i livet. Eksempler pé slike domener
kan vere jobb, familie, venner, fritid og etikk. Nér man da stér overfor et valg
mellom ulike alternativer, som for eksempel a bli veerende eller slutte i jobben, vil
disse personlige standardene kunne péavirke den enkeltes beslutning. I et gitt
tilfelle vil standarden kunne justeres og man velger a bli verende i jobben. I et
annet tilfelle vil ikke en justering la seg gjore og man vil fa et "verdibrudd”
(image violation), som omsider vil kunne medfere at man velger a forlate jobben
til fordel for et bedre alternativ, som i storre grad harmonerer med den enkeltes

verdier og standarder (Lee og Mitchell, 1994, s. 57-59).

Innen konteksten av frivillig turnover, forslar Lee og Mitchell at beslutningen om
a slutte i jobben er prosessuell og fremkommer av en rekke med beslutninger hvor
den ansatte kontinuerlig vurderer personlige, organisatoriske og miljerelatert
forhold. Modellen utfolder seg over tid og inkluderer; (1) sjokk, (2) predefinert
handlingsplan, (3) verdibrudd, (4) jobbtilfredshet, (5) jobbsek og (6) jobbtilbud.

Videre vil det redegjores kort for hver enkelt av disse komponentene.
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Figur 2: The unfolding model of voluntary turnover (Lee et al., 1999, s. 451)
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(1) Sjokk (Shock)

Den ansattes beslutningsprosess starter med en ekstraordiner hendelse (sjokk)
som presser vedkommende til 4 ta grunnleggende beslutninger om sin jobb.
Hendelsen fér den ansatte til & stoppe og tenke over betydningen og implikasjonen
hendelsen har i relasjon til jobben (Holt 2007, s. 38). Sjokket kan vare bade
positivt, negativt eller noytralt, i tillegg til forventet eller overraskende. Det kan
enten vare knyttet til interne forhold relatert til jobben, eller eksterne forhold av
mer privat karakter (Lee et al., 1999, s. 454). Ekstraordinare hendelser i livet som
er eksternt organisasjonen vil ikke nedvendigvis ha noe pavirkning pé en persons
niva for jobbtilfredshet, men vil likevel kunne frembringe tanker om & slutte i
jobben eller lede frem til beslutningen om 4 slutte. Til sammenligning kan
organisasjonsinterne sjokk kunne ha direkte effekt pa nivaet av jobbtilfredshet
(Lee og Mitchell 1994, s. 75). Eksempler pé slike ekstraordinaere hendelser kan
vaere omfattende organisasjonsendringer, bytte av ledelse, familieforekelse,

dedsfall i familien eller et uventet jobbtilbud.
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(2) Predefinert handlingsplan (Engaged script — pre-existing plan of action)
Predefinert handlingsplan handler om hvorvidt den ansatte hadde en plan om &
slutte i utgangspunktet, eller hadde bestemt seg for & slutte dersom en konkret
hendelse inntraff. En slik handlingsplan kan ogsa utvikles underveis i
arbeidsforholdet gjennom 4 se til hva andre gjor, basert pa kunnskap tilegnet pa
annen mate, eller med bakgrunn i sosiale forventninger. Nér en ekstraordinaer
hendelse oppstar, hevder Lee og Mitchell at den ansatte seker i sin hukommelse
etter “preexisting behavioral plans” for tilsvarende hendelser. Dersom
vedkommende har en slik predefinert plan om 4 slutte dersom noe slikt ville
komme til & skje, vil enkelte velge & slutte i jobben uten & vurdere andre

alternativer (path 1).

(3) Verdibrudd (Image violation)

Den ansatte samler (screener) informasjon om jobben og tolker det opp mot sine
personlige verdier og mal. Et verdibrudd kan oppstd ndr organisasjonens verdier
og mal ikke lenger samsvarer eller er forenelig med personlige verdier og mal.
Dette vil igjen kunne pavirke jobbtilfredsheten til den enkelte og saledes fa den

ansatte til & vurdere andre jobbalternativer.

(4) Jobbtilfredshet (Job satisfaction)

Effekten av lav jobbtilfredshet pé frivillig turnover, er en av de best dokumenterte
empiriske forholdene i ledelseslitteraturen (Lee et al., 1999, s. 455). Lavere
jobbtilfredshet kan oppstd over tid nar ansatte ikke lenger foler at jobben tilbyr
tilstrekkelig intellektuelle, emosjonelle eller skonomiske fordeler som forventes
eller enskes. Faktorer som 1 folge Lee et al. (1999) inngér i jobbtilfredsstillelse
inkluderer, men er ikke avgrenset til; den enkeltes relasjon til nermeste leder,
karrieremuligheter, forhold til medarbeidere, monetare insentiver, selve jobbens
innhold og oppgaver, graden av autonomi og arbeidstidsordninger. Hvis
jobbtilfredsheten er lav, oker sannsynligheten for at den ansatte slutter i jobben.
Naér det er sagt, skiller Lee et al. sin modell seg fra evrig turnover-teori, nar det
kommer til faktoren jobbtilfredshet. De hevder at en ekstraordinar hendelse
(sjokk) kan lede til en predefinert plan om a slutte i jobben, uavhengig av hvorvidt

vedkommende trivdes i jobben eller ikke (Lee et al., 1999, s. 451). Den ansatte vil
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da kunne slutte i jobben til tross for hey jobbtilfredshet, selv uten & ha noe
alternativ jobb & ga til.
Denne delen av modellen handler om jobbtilfredshet generelt og er knyttet til bade

indre og ytre motivasjonsfaktorer.

(5) Jobb sek og vurdering av alternativer (Job search and evaluation of
alternatives)

Jobb sek og vurdering av alternativer inkluderer alle aktiviteter som er relatert til
soken etter alternative jobber, samt en evaluering av fordeler og ulemper ved
eventuelle andre alternativer. For de som slutter uten et konkret jobbtilbud, gjelder
ogsa sannsynligheten for & f& annen jobb. Er sannsynligheten for & finne ny jobb

hay eller lav, og hvordan pavirker det eventuelt beslutningen?

(6) Jobbtilbud (Likely job offer)
Jobbtilbud omhandler hvorvidt vedkommende faktisk har mottatt tilbud om

alternativ jobb pé det tidspunktet hvor de valgte & slutte.

Retning (Path identification)

Som nevnt, utfolder denne modellen seg over tid og beskriver fem ulike distinkte
retninger som alle leder til frivillig turnover for den enkelte. Folgende vil disse
kort gjares rede for slik de beskrives av Lee og Mitchell (1994) og Lee et al.
(1999).

- Retning 1: Opplevelsen av et sjokk trigger en predefinert handlingsplan
(engaged script) hos den enkelte. Den ansatte velger 4 slutte i jobben uten
a vurdere andre alternativer. Graden av jobbtilfredshet viser seg her & vare

irrelevant.

- Retning 2: Opplevelsen av et sjokk (normalt negativt), far den ansatte til &
revurdere ens tilknytning til organisasjonen. Dette grunnet et verdibrudd
hvor organisasjonens verdier og mal ikke lenger samsvarer eller er
forenelig med personlige verdier og mél. Etter relativt korte overveielser,

forlater vedkommende organisasjonen uten & vurdere andre alternativer.
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- Retning 3: Opplevelsen av et sjokk skaper et verdibrudd, hvor
organisasjonens verdier og méal ikke lenger samsvarer eller er forenelig
med personlige verdier og mal. Dette forer til at vedkommende begynner a
sammenligne egen jobb opp mot ulike andre jobbalternativer. Denne
retningen inkluderer ogsa jobbsek, mottak av konkrete jobbtilbud, samt en
evaluering av ulike alternativer. Path 3 skiller seg ogsé fra de gvrige
retningene i den forstand at ansatte kan velge a slutte til tross for at de
liker jobben sin eller foler en naturlig organisasjonstilherighet. Det vil da
vaere andre og mer tungtveiende forhold som er arsaken til at de velger &

slutte (Lee og Mitchell 1994, s. 68).

- Retning 4a: Felles for retning 4a og 4b er at lav jobbtilfredshet er den
utlesende faktoren og ikke et sjokk. Vedkommende innser at han/hun av
ulike grunner ikke lenger er tilfreds med jobben og begynner sgken etter
andre jobber. Retning 4a inkluderer jobbsgk, mottak av konkrete

jobbtilbud, samt en evaluering av ulike alternativer.

- Retning 4b: Den ansatte innser at han/hun av ulike grunner ikke lenger er
tilfreds med jobben. Vedkommende slutter i jobben uten & vurdere andre

alternativer.

Modellen til Lee og Mitchell (1994) beskrives av Holt et al. (2007, s. 44) som
unik, og de angir flere grunner til dette. For det forste tar den inn over seg de
tradisjonelle faktorene som medvirker til at ansatte slutter i jobben som
jobbtilfredshet og arbeidsmarkedsrelaterte forhold. For det andre beskriver den
beslutningen om & slutte i jobben som en prosess, hvor den ansatte kontinuerlig
gjor vurderinger som leder frem til en endelig avgjerelse om & slutte. Prosessen er
utfoldende og kan sees pa som grenen pé et tre, hvor den ansatte kontinuerlig gjor
vurderinger av organisatoriske og miljemessige faktorer og tar beslutninger etter
hvert som denne informasjonen tolkes og vurderes opp mot personlige kriteria.
Denne rekken med beslutninger starter med en intern evaluering av
organisatoriske forhold som sees opp mot personlige verdier og behov. Videre
gjores det eksterne vurderinger opp mot muligheten for annen jobb, en vurdering

av et eventuelt jobbtilbud, samt en vurdering av de ulempene man vil mete ved
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eventuell bytte av jobb. For det tredje fanger denne modellen forhold med frivillig
turnover som mer eller mindre har blitt oversett innen den tradisjonelle
forskningen pa turnover (eks: ansatte som slutter i jobben til tross for hay
jobbtilfredshet). Mens tidligere beslutningsmodeller hevder at beslutningen om &
slutte er basert pa rasjonelle valg, i forhold til at ansatte vurderer deres
jobbsituasjon og systematisk vurderer andre alternativer, hevder Lee et al. at
beslutninger om 4 slutte kan vare spontane og at enkelte vurderer f& andre

alternativer (Holt et al. 2007, s. 45).

3.4.1 The unfolding model - tilpasset offiserer 1 Forsvaret

Modellen til Lee og Mitchell (1994) er slik den star, direkte overforbar til &
studere frivillig turnover blant offiserer i Forsvaret. Grunnet noen forskjeller
mellom sivilt ansatte og offiserer i Forsvaret, kan det likevel vare hensiktsmessig
a videreutvikle modellen noe. Dette ble gjort av Holt et al. (2007), gjennom en
studie som med utgangspunkt i beslutningsmodellen til Lee og Mitchell (1994),
hadde til hensikt & forklare drsaken til frivillig turnover blant en gruppe offiserer i
det amerikanske luftforsvaret.

I studien til Holt et al. (2007), hevdes det at militert ansatte skiller seg fra sivile
ansatte gjennom at de har faerre valgmuligheter nar det kommer til valget om &
slutte eller bli vaerende i organisasjonen. Offiserer har normalt plikttjeneste etter
endt utdanning, noe som binder dem til Forsvaret som arbeidsgiver i en gitt
periode. Sivile kan derimot velge a slutte i jobben s snart de far tilbud om annen
jobb (Holt et al. 2007, s. 40).

Et annet skille er at enkelte som har valgt en militer utdanning gjennom
krigsskolen allerede for utdanningen starter, kan ha bestemt seg for & slutte. For
dem er selve lederutdanningen motivasjonen, i tillegg til at de far noen ar med
verdifull ledererfaring (ibid). Det at Forsvaret gjennom sine
rekrutteringskampanjer tradisjonelt har rekruttert til utdanning heller enn til jobb,
samt tilbyr lenn under utdanning, kan ha resultert i at enkelte har valgt

lederutdanning i Forsvaret som starten pa en sivil yrkeskarriere.

Gjennom nevnte studie, kom Holt og hans kolleger opp med ytterligere to

distinkte retninger (5a og 5b) som de ansd som unike for militeere offiserer og
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saledes relevante for sin studie. Felles for disse retningene, er at graden av
jobbtilfredshet er irrelevant. Disse retningene er illustrert i Figur 2, og beskrives

som felgende (Holt et al. 2007, s. 44):

- Retning 5a: Dette handlingsmensteret inkluderer de som har erfart et
sjokk. En predefinert handlingsplan om & slutte iverksettes og de begynner
a se seg om etter andre alternativer. De vurderer andre jobbalternativer,

men velger 4 slutte uavhengig av et konkret jobbtilbud.

- Retning 5b: Dette handlingsmensteret inkluderer de som ikke har erfart et
sjokk, men som velger & slutte basert pd en predefinert handlingsplan
alene. De har uvansett bestemt seg for & slutte, s& for denne kategorien er

jobbsgk og vurdering av andre alternativer irrelevant.

Shock Engaged Image Satisfaction Search Likely Path
Event that t the i : : Intellectual : :
Cachalogice catvs Script Violation Poaoosopped and/or Offer Identification
involved in leaving Preexisting plan Misalignment between  francial rewards Evaluation of Expectation o
of action individual goals or provided by the job s receipt of a job
values and those of the Alternatives offer

organization

Irrelevant — 5a"

e
< N e
Irrelevant<: <: =

Yes Irrelevant ——  » 5b
< < o
No Low Yes <:
Yes No*
No /
<: e
. . No
No Irrelevant No > 4a

Figur 3: Holt et al. (2007, s, 39) sin tilpasning av Lee og Mitchell (1994)
“Unfolding model of voluntary turnover” til militcer kontekst.
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3.5 Tidligere forskning av frivillig turnover 1 Luftforsvaret

Folgende vil det vises til en tidligere studie av frivillig turnover i Luftforsvaret.
12014 gjennomfoerte konsulentselskapet Steria, pa bestilling fra
Luftforsvarsstaben, en omfattende undersgkelse av teknisk personell i
Luftforsvaret. Bakgrunnen for denne studien var en forholdsmessig stor avgang
blant flyteknikere de foregéende drene. I perioden 2007 til 2014 sluttet totalt 461
innen denne kategorien ansatte, noe som utgjorde en total turnoverrate pa 10%.
Den sterste bekymringen var at over 60% av de som sluttet i denne perioden var
under 25 r og at de fleste valgte & forlate organisasjonen umiddelbart etter
plikttjenestens utlep (Kristiansen, Kizr og Waien, 2014, s. 8). Hensikten med
undersekelsen til Steria var & identifisere underliggende drivere som bidro til
tilfeldig avgang hos dette personellet, samt a identifisere tiltak for 4 beholde
teknisk personell pd kort og lang sikt (Kristiansen et al. 2014, s. 5). En omfattende
datainnsamling ble gjennomfort, bestdende av bade telefonintervju, dybdeintervju
og sperreundersgkelse.

Sluttrapporten konkluderte med at teknisk personell i Luftforsvaret opplevde
serdeles godt arbeidsmiljo og samhold. Arbeidsoppgavene opplevdes som
meningsfylte og interessante, og personellet opplevde stor grad av autonomi i
jobbutforelsen. Hva gjelder geografisk lokasjon av tjenestested, ble dette i de
kvalitative intervjuene avdekket som en viktig arsak til frivillig turnover, mens
analyse av sperreundersgkelsen ikke viste noen sammenheng mellom geografisk
tilknytning til tjenestested og enske om en livslang karriere i Luftforsvaret.
Analysen til Steria viste derimot til en rekke sentrale drivere og
arsakssammenhenger som bidro til at de ansatte vurderte a slutte i organisasjonen.
Disse betegnes henholdsvis som; profesjonsidentitet, lonn og insentiver, fag- og
karriereutvikling, ledelse og organisering, samt personellforvaltning. Samlet sett
bidro disse faktorene til redusert organisasjonsforpliktelse, som igjen forte til okt
turnoverintensjon hos de ansatte (Kristiansen et al. 2014, s. 12-13).

Hva gjelder profesjonsidentitet, viser personellet til en “sivilisering” av tjenesten
og manglende identifisering med den militere profesjonen. Jobben som militer
tekniker levde ikke opp til forventningene de hadde da de sokte seg til en militer
utdanning. Den andre hovedarsaken var misneye knyttet til lenn og insentiver, der
personellet hadde en opplevelse av urettferdige lonnsforskjeller mellom ulike

kategorier teknikere, samt liten lennsutvikling innenfor en horisontal karriere
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(Kristiansen et al. 2014, s. 15). Den tredje hovedarsaken hendler om manglende
kjennskap til karrieremuligheter innenfor teknisk bransje i Luftforsvaret. De
opplevde sine karrieremulighetene som fa og til dels uklare. De opplevde seg ogsa
som “1ast” til en avdeling, da deres kompetanse ble karakterisert som kritisk for
organisasjonen. Hva gjelder misnoyen knyttet til ledelse og personellforvaltning,
handlet det primart om hvordan ledelsen héndterte den pagéende omstillingen
uten 4 involvere de ansatte. En toppstyrt prosess, preget av manglende
kommunikasjon og informasjonsutveksling med de ansatte bidro til redusert tillit

til bade lokal og sentral ledelse.

Dette kapittelet har redegjort for det teoretiske fundamentet som ligger til grunn
for denne studien. Videre vil neste kapittel redegjore for studiens metodiske valg,
hva gjelder forskningsdesign, datainnsamling og analyse, samt forskningsetiske

perspektiver.
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4 Forskningsdesign og metode

4.1 Valg av metode

Valg av metodisk design for et forskningsprosjekt avhenger i stor grad av hva en
vil fokusere pa (Ringdal, 2013, s. 111). Studiens formal og problemstilling legger
saledes premissene for hvilke metodisk tiln@rming som er best egnet. Hensikten
med denne studien er forst og fremst & skape en forstaelse for hvorfor ansatte i
luftforsvaret har valgt 4 slutte. For a finne svaret pa dette spersmaélet, vil det ogsa
vare naturlig 4 identifisere hvilke faktorer som er med a pavirke den enkeltes
beslutning om & slutte.

Studiens problemstilling krever séledes bade en beskrivende (deskriptiv) og en
forklarende (kausal) tilneerming. Videre har studien et intensivt design, da det er
onskelig 4 fa et sé fyldig og innholdsrikt svar som mulig. I folge Jacobsen (2013),
vil man gjennom et intensivt design gé i dybden i et forsek pa 4 fa frem sa mange
nyanser og detaljer som mulig. Det sentrale i en slik problemstilling er ofte & fa
frem en sé helhetlig beskrivelse som mulig av et fenomen (Jacobsen, 2013, s. 89).
Naér det gjelder induktiv versus deduktiv strategi, er denne studie ogsé en
kombinasjon av disse. Studien tar utgangspunkt i konkret teori, som ligger til
grunn for utvikling av studiens intervjuguide, samt medvirker til forskerens
forforstaelse. Til tross for et definert teoretisk grunnlag, er det underveis i
prosessen lagt vekt pd apenhet i forhold til fenomenet som studeres. Videre er det
forsekt & se det spesielle hos den enkelte informant. Gjennom en kvalitative
tilnerming og en semistrukturert intervjuguide med dpne spersmaél, er det bevisst
forseokt & ikke legge begrensninger pa informantene.

Gitt at denne studien tar utgangspunkt i forhandsdefinert teori, kan man pé den
ene siden argumentere for at studien har en deduktiv strategi. Pa en annen side,
har studien likevel hatt en pen tilnerming, med en malsetning om a fé frem en s
fyldig og detaljert beskrivelse som mulig av fenomenet. Studien forseker heller
ikke & teste forhandsdefinerte hypoteser. Séledes kan det argumenters for at denne
studien ogsé har en induktiv tilneerming. Det er derfor ikke hensiktsmessig &
klassifisere denne studien som verken induktiv eller deduktiv, men heller se pa
designet som en dpen tilnerming til datainnsamling.

Gjennom analysearbeidet har det fremkommet en god del “’teoribaserte funn”,

men grunnet en apen tilnerming, er det ogsa identifisert noen “empiribaserte
9
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funn”, som ikke direkte kan linkes opp mot det teoretiske utgangspunktet. Et
eksempel pé dette er betydningen av demografiske faktorer knyttet til den enkeltes
beslutning om & slutte. Beslutningsmodellen til Lee og Mitchell (1994), som
ligger til grunn for deler av analysen, tar i mindre grad inn over seg demografi
som en enkeltstdende faktor. Som folge av studiens empiribaserte funn, har det
veart behov for a fokusere litt ut for & se etter annen relevant teori som kan
underbygge disse funnene. Saledes har studien ogsa benyttet en induktiv
tilnerming.

Blaikie (2010) og Danermark (2003) beskriver denne kombinasjonen av induktiv
og deduktiv strategi, som abduktiv metode. En abduktiv tiln@rming kan benyttes
til & besvare spersmal bade om “hva” (induktive) og "hvorfor” (deduktive).
Abduktiv metode besvarer spersmal om “hvorfor” ved 4 bidra til en forstielse
snarere enn en forklaring, gjennom & vektlegge grunner fremfor arsaker (Blaikie
2010, s. 89). Forskningsmetoden inkluderer meninger, tolkninger, motiver og
intensjoner som mennesker bruker i hverdagen, og som pévirker deres oppfersel
(Blaikie 2010, s. 89). Forskerens jobb er & oppdage og beskrive akterens syn fra
innsiden, snarere enn a vurdere verden som en utenforstiende akter. Malet blir
derfor & forsta hvorfor mennesker handler som de gjor basert pa normer,
symbolske meninger, intensjoner og regler (Blaikie 2010, s. 89). Det abduktive
forskningsdesignet handler med andre ord om & beskrive aktiviteter og meninger
innenfor en kontekst, for deretter & bidra til kategorier og konsepter som kan
danne et grunnlag for forstielse av problemet man star ovenfor (Blaikie 2010, s.
92).

Dersom denne studien hadde tatt utgangspunkt i en induktiv strategi der man forst
samler inn data, for sd & finne en teori som passer, ville det ifelge Blaikie (2010)
begrenset muligheten til & svare pé spersmél om “hvorfor”. En induktiv strategi er
ideell til & beskrive en tilstand eller et fenomen gjennom a besvare spersmél om
”hva”, men vil i mindre grad kunne forklare grunnen til at fenomenet oppstar.
Abduktiv strategi derimot, har bdde den beskrivende og den forklarende delen i
seg, og er sdledes den forskningsstrategien som er best egnet til & besvare denne

studiens problemstilling.
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4.2 Case som forskningsdesign

Denne studien har til hensikt & underseke frivillig turnover hos en konkret
kategori ansatte ved en avdeling i Luftforsvaret innenfor en avgrenset tidsperiode.
Med dette som utgangspunkt, ble case valgt som mest passende forskningsdesign.
I folge Ringdal (2013, s. 170), finnes det flere ulike definisjoner pé casedesign og
hva som inngar i denne formen for forskningsdesign. En enkel tolkning er at en
case er én analyseenhet som er gjenstand for en intensiv undersokelse. Casestudier
beskrives videre som intensive undersekelser av et lite antall caser som kan vare
individer, familier, bedrifter, organisasjoner eller land, men ogsé hendelser og
beslutninger (Ringdal 2013, s. 170). I folge Johannessen et al. (2016), er case som
forskningsdesign en prosess som innebarer utforming av en problemstilling, valg
av teoretisk forankring, analyseenheter og datainnsamlingsteknikk samt kriterier
for & analysere og tolke data (Johannessen, Tufte og Christoffersen, 2016, s. 205).
Yin (2014) deler casedesign inn i to dimensjoner, henholdsvis ”enkel casedesign”
og “flercasedesign”, som begge kan ha én eller flere analyseenheter. Séledes
finnes det fire forskjellige designstrategier for casestudier (Johannessen et al.,
2016, s. 206). Enkeltcasedesign er hensiktsmessig hvis casen representerer et
kritisk, ekstremt eller unikt tilfelle og der casen kan avdekke viktige fenomener
(Johannessen et al., 2016, s. 207). Gitt denne studiens egenart, formal og
avgrensninger, kan den karakteriseres som en enkeltcasestudie med én
analyseenhet. Forskeren samler informasjon om én begrenset enhet innenfor en
avgrenset kontekst. I dette tilfellet, krigsskoleutdannede offiserer ved CRC
Magerg, som har sluttet de siste fem arene. Det er viktig & bemerker seg, at
analyseenheten i dette tilfellet bestar av en gruppe mennesker ansatte av samme
kategori. Kvalitativ data samles inn fra enkeltpersoner (datainnsamlingsenheter)
gjennom semistrukturerte forskningsintervju (Johannessen et al., 2016, s. 207).
Hva gjelder kriterier for & tolke funnene opererer Yin (2014) med fire ulike
strategier for 4 analysere og tolke data, herunder: 1) analyse basert pa teoretiske
antakelser, 2) analyse med utgangspunkt i empirien (induktiv dataanalyse), 3)
utvikle casebeskrivelser og 4) utvikle troverdige rivaliserende forklaringer
(Johannessen et al., 2016, s. 212-213). I denne studien er analysen basert pa
etablert teori om fenomenet frivillig turnover. I de tilfeller hvor analysen har
avdekket empiribaserte funn, har det blitt foretatt ytterligere litteratursek og

funnet annen relevant teori som i sterre grad har forklaringspotensiale. Denne
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studien har saledes ikke til hensikt & utvikle ny teori, men snarere a bidra til

forstaelse for empirien med utgangspunkt i etablert teori pd forskningsfeltet.

4.3 Koyvalitativt forskningsintervju og utvikling av intervjuguide

Hensikten med denne studien er & skape okt forstielse for hvorfor en konkret
kategori ansatte 1 Luftforsvaret velger a slutte. Hvordan foregikk prosessen hos
den enkelte og hva var utslagsgivende for den endelige beslutningen om & forlate
organisasjonen? For 4 sikre en s detaljert beskrivelse som mulig hos den enkelte
informant, ble semistrukturert intervju valgt som datainnsamlingsmetode. I folge
Kvale og Brinkmann (2010) benyttes semistrukturert intervju nar temaer fra
dagliglivet skal forstds ut ifra intervjupersonens egne perspektiver. Denne formen
for intervju seker 4 innhente beskrivelser av intervjupersonens livsverden, og
serlig fortolkninger av meningen med fenomenene som blir beskrevet. Det at
intervjuet er semistrukturert vil si at det verken er en apen samtale eller en lukket
sparreskjemasamtale (Kvale og Brinkmann 2010, s. 47).

Intervjuet ble gjennomfert med utgangspunkt i en overordnet intervjuguide.
Spersmalene ble stilt pa en dpen mate i den hensikt & fa en sa fyldig og detaljert
beskrivelse som mulig av informantens forstéelse, folelser, erfaringer,
oppfatninger, meninger, holdninger og refleksjoner knyttet til temaene i
intervjuguiden (Johannessen et al. 2016, s. 146). Rekkefolgen pa spersmélene
varierte noe mellom informantene, avhengig av hva som falt naturlig i hvert
enkelt intervju.

Med bakgrunn i studiens problemstilling ble det utarbeidet fire
forskningsspersmaél, som i tillegg til & gi retning og fokus skulle bidra til & belyse
problemstillingen. Disse forskningsspersmélene operasjonaliseres i intervjuguiden
og utgjor siledes rammeverket for selve forskningsintervjuet. Da studien sgker a
avdekke det unike og spesielle ved den enkeltes opplevelse, ble spersmalene stilt
pa en dpen mate. Hensikten var at informantene skulle fa snakke fritt om de
tingene som var viktig for dem, uten a la seg begrense av intervjuerens
forforstielse eller andre teoretiske avgrensninger. Eksempelvis pd spersmél én,
hvor informantene blir spurt om hvorfor de hadde sluttet Forsvaret, var
intensjonen at hovedarsaken til at den enkelte hadde valgt 4 slutte skulle

fremkomme av seg selv. Pé bakgrunn av svarene som fremkom av de ulike
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spersmélene, ble informantene stilt relevante oppfolgingsspersmaél i trdd med det
teoretiske grunnlaget for studien. Dette for & sikre at informantene ikke hadde
utelatt relevant informasjon. Oppfelgingsspersmélene ble ogsé forsekt stilt pa en
naturlig og &pen mate for a opprettholde en naturlig flyt i samtalen. I de tilfeller
hvor informantene var utydelig eller intervjuer opplevde at det var mer
informasjon & hente, ble den enkelte spurt om a klargjere eller presisere
ytterligere. Ved flere anledninger ble informantene ogsé spurt om & fortelle om
sine opplevelser og erfaringer knyttet til forhold som fremkom gjennom
intervjuet. En slik &pen og dynamisk tilnerming til intervjuguiden er en stor
fordel med hensyn til 4 fa frem sa detaljrik informasjon som mulig (Johannesen et

al., 2016, s. 148).

Totalt fem intervjuer ble gjennomfert over en periode pa fire méneder. Intervjuene
hadde en varighet pa 40-50 minutter. De to ferste intervjuene ble gjennomfort
over to dager, med pafelgende transkribering utfort av intervjuer. Basert pa
erfaringer opparbeidet fra disse intervjuene ble det foretatt en mindre justering av
intervjuguiden. Hovedspersmélene forble de samme, men noen av
oppfelgingsspersmalene ble omformulert for & fa frem meningen med spersmalet
pa en tydeligere mate. Erfaringer og l&ringsmomenter som intervjuer gjorde seg
underveis i prosessen ble viderefort til neste intervju for a optimalisere
datainnsamlingen. Dette dreide seg om momenter som rekkefolge pa spersmailene,
méten spersmalene ble formulert pa og betydningen av a la informanten styre
samtalen i den grad det var forméalstjenlig. Justeringene bidro bdde til bedre flyt 1
intervjuet og til en mer optimalisert datainnsamling.

Etter & ha transkribert og sammenlignet de fire forste intervjuene, ble det foretatt
en forelopig evaluering for & sikre at intervjuguiden i sterst mulig grad stettet opp
under de forskningsspersmalene studien ensket & fa besvart. En forelgpig analyse
viste at det hadde fremkommet noen empiribaserte funn som ikke direkte kunne
knyttes opp mot studiens valgte teoretiske fundament. Det ble derfor foretatt en
utvidet teorigjennomgang i et forsek pa & identifisere ytterligere forskning som 1
storre grad stottet disse empiribaserte funnene. Det siste intervjuet ble deretter
gjennomfort med bakgrunn i utvidet kunnskap og forstaelse hos forskeren. Sett i

ettertid, kunne denne abduktive tiln@rmingen til teori og empiri ventet til samtlige
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intervju var gjennomfort, da et utvidet teorigrunnlag ikke bidro til endringer 1

intervjuguiden.

4.4 Populasjon og utvalg av informanter
Maten utvalget trekkes pé avhenger av type design som er valgt for studien

(Ringdal, 2013, s. 178). I dette tilfellet hvor det er snakk om en enkel casedesign
med én analyseenhet bestdende av en konkret definert gruppe, har det veert
naturlig 4 velge formalsbestemt- eller kriteriebestemt utvelgelse. Forskeren ensker
a samle data fra personer som har egne erfaringer med det fenomenet som skal

studeres (Johannessen et al., 2016, s. 210).

En kriteriebestemt utvelgelse av informanter ble foretatt pa felgende mate. Med
stotte fra Forsvarets personell og vernepliktssenter (FPVS) og Luftforsvarets
Kontroll og varslingsskole (LKVS) ble det forst utarbeidet en oversikt over alle
som har gjennomfert krigsskoleutdanning med faglinje Kontroll og varsling
gjennom de siste ti drene. Deretter ble det identifisert hvem av disse som jobbet
ved Luftforsvarets stasjon Magero pé tidspunktet hvor beslutningen om
nedleggelse ble fattet, og dermed ble definert som “berert” av omstillingen.
Videre ble studiens populasjon ytterligere konkretisert gjennom & sortere ut de
som frivillig hadde sluttet de siste fem arene. Populasjonen for denne studien
bestar séledes av tidligere ansatte ved Luftforsvarets stasjon Magere, med
krigsskoleutdanning, som har sluttet i Forsvaret i lopet av de siste fem arene.
Gruppen, bestdende av totalt seks personer, defineres dermed ogsd som studiens
endelige utvalg. Av de seks potensielle informantene ble det gjennomfert fem
intervju. Den siste informanten hadde samtykket til & veere med pa studien, men
var dessverre ikke tilgjengelige for intervju. Dersom analysen hadde vist seg a
vare ufullkommen hva gjelder datametning, ville det siste intervjuet blitt forsekt

gjennomfort likevel.

I folge Patton (2002) finnes det ingen regler for hvor stort utvalget mé vere nér
man skal gjennomfere kvalitative undersgkelser. Det viktige er at utvalget tjener
til studiens formal (purposeful sampling), i tillegg til at tid og ressurser
tilgjengelig er med og sette begrensning pa utvalgets storrelse (Patton, 2002, s.
242-245). Videre hevdes det at studiens validitet og den kunnskapen som

genereres gjennom kvalitative undersekelser har mer & gjore med kvaliteten og
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fyldigheten pa den dataen som samles inn, samt forskerens evne til & analysere
dette, heller enn sterrelsen pé utvalget (Patton, 2002, s. 245). Sterrelsen pé
utvalget reguleres med andre ord etter kvaliteten og innholdet pd den dataen som
samles inn. Hvis formalet er & maksimere datainnsamlingen og fa mest mulig
informasjon ut av informantene, avsluttes intervjuene nar det ikke lenger tilfores
noen ny informasjon og man anser at man har oppnddd sékalt datametning.
Sterrelsen pa utvalget og antall intervju som gjennomfores er dataavhengig og

holdes séledes apent underveis i prosessen (Patton, 2002, s. 246).

4.5 Datareduksjon og analyse

Etter at intervjuene var gjennomfort ble de transkribert umiddelbart. Riktig
gjengivelse av intervjuene er viktig og bidrar til 4 styrke studiens troverdighet,
gjennom & sikre en sann beskrivelse av fenomenet (Jacobsen 2013, s. 189).

I folge Kvale og Brinkmann (2010, s. 212) mé dataen reduseres for den kan
analyseres. En meningsfortettingsprosess ble derfor gjennomfert, hvor uttalelser
fra informantene (naturlig enhet) ble forkortet til mindre formuleringer (sentralt
tema). For & systematisere dette best mulig, ble det laget tabeller hvor den
fortettede dataen ble strukturert og plassert inn under overordnede kategorier. En
slik innholdsanalyse og datareduksjon bidro til & trekke ut det essensielle av
informasjonsmengden, og gjorde det lettere & sammenligne dataen fra de ulike
intervjuene. Gjennom 4 sammenligne intervjuene pa denne maten, ble det ogsa
lettere & identifisere regulariteter og spesielle avvik (Jacobsen 2013, s. 185).
Detaljer vedrerende gjennomfering av innholdsanalyse og datareduksjon gjeres

rede for i neste kapittel.

4.6 Studiens kvalitet

Hva gjelder spersmalet om kvalitet innen kvalitativ forskning, hersker det noe
uenighet blant forskere i forhold til hvilke begreper som er riktig & bruke.
Begreper som validitet og reliabilitet er serlig benyttet for kvantitative data, mens
begreper som palitelighet, troverdighet og bekreftbarhet i storre grad benyttes for
a male kvaliteten pd kvalitative data. Videre blir overferbarhet benyttet innen

kvalitativ forskning, heller enn generaliserbarhet (Ringdal 2014, s. 248).
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Denne studien har tatt utgangspunkt i begrepene hentet fra boken til Johannessen
et al. (2016, s. 231-234). Disse er henholdsvis; pélitelighet (reliabilitet),

troverdighet (intern validitet) og overferbarhet (ekstern validitet).

Palitelighet knyttes til undersegkelsens data og handler om hvilke data som
benyttes, hvordan dataen samles inn og hvordan dataen er bearbeidet
(Johannessen et al., 2016, s. 231). Da det i denne studien er benyttet en
semistrukturert intervjuform, hvor samtalen har styrt datainnsamlingen, er det lite
hensiktsmessig 4 snakke om reliabilitet i tradisjonell forstand. Det vil vanskelig la
seg gjore for en annen forsker & duplisere noyaktig den samme dataen som
fremkommer av denne undersegkelsen. Forskerens forforstaelse og fokus underveis
1 intervjuet har ogsa vaert med pd & pavirke datainnsamlingen. Graden av
palitelighet 1 denne studien tilstrebes gjennom apenhet overfor leseren om de valg

og vurderinger som er gjort underveis i prosessen.

Hva gjelder troverdighet, handler det om hvorvidt metoden som er valgt
undersgker det den har til hensikt & undersgke, samt om studiens funn faktisk
representerer virkeligheten (Johannessen et al., 2016, s. 232). Empirien som ligger
til grunn for denne studien har hey grad av troverdighet, gitt at den kommer fra et
neye definert utvalg som anses for & vaere meget representativt sett opp mot
studiens problemstilling. Full anonymisering av dataen, samt at informantene
faktisk har avsluttet sitt arbeidsforhold i Forsvaret, gker sannsynligheten for
troverdige og @rlige svar. Forskeren har ogsa underveis i prosessen vert bevisst

pa egen rolle og forforstielse for & ikke pavirke studiens troverdighet.

Spersmalet om hvorvidt funnene i denne studien er overforbare til liknende
fenomener eller andre kontekster, er gjenstand for diskusjon. Til tross for at det
ikke har vert noe mal i seg selv & generalisere, vil kunnskap og erfaring ervervet
gjennom denne studien, til en viss grad kunne vare overferbart til andre settinger.
I de tilfeller hvor en bedrift eller organisasjon star overfor tilsvarende omstilling
og geografiske relokalisering, vil denne studien kunne gi ekt kunnskap knyttet til
hvilke faktorer som bidrar til & pavirke frivillig turnover. Basert pé studiens
analyse og drefting av funn, identifiseres noen konkrete tiltak som sannsynligvis
ville kunne pavirket den enkelte informants beslutning om & slutte. Det er grunn

til 4 tro at studien kan bidra til ekt kunnskap for Luftforsvarets ledelse ved
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fremtidige omstillinger. Kunnskap ervervet gjennom denne studien vil ogsa til en

viss grad kunne overferes til andre virksomheter utover Forsvarets organisasjon.

4.7 Forskningsetiske betraktninger

4.7.1 Anonymitet

Forskning m4 underordne seg etiske prinsipper og juridiske retningslinjer. Ifolge
forvaltningsloven er all informasjon som kan tilbakefores til enkeltpersoner
taushetsbelagt (Johannessen et al. 2016, s. 83). Informantene i denne studien
deltar med forvissning om at det ikke vil komme ut informasjon som kan
tilbakefores til den enkelte. Informasjonen som er samlet inn vil brukes kun 1
forbindelse med denne studien og vil ikke kunne benyttes i andre sammenhenger.
Dette ble gjort klart overfor informantene som en del av informasjonsskrivet de
fikk tilsendt. I tillegg ble det redegjort for anonymisering av data for hver enkelt i

forkant av selve intervjuet.

Intervjuene ble dokumentert ved bruk av digital diktafon. Lydfiler og de
transkriberte intervjuene er anonymisert og lagret i passord beskyttet mappe.
Selve diktafonen og utskrifter av de transkriberte intervjuene har blitt oppbevart
og behandlet pa forskriftsmessig mate. Etter at prosjektet er avsluttet, vil lydfiler
og de transkriberte intervjuene slettes/makuleres. Viser for gvrig til godkjenning
av denne studien fra Norsk senter for forskningsdata (NSD), datert 20.11.2018.
(Vedlegg 3).

Anonymitet er viktig av grunner knyttet til den enkeltes personvern, men det er
ogsa viktig for i sterst mulig grad 4 sikre at informantene avgir arlige svar.
Eksempelvis kan studien potensielt berere problematiske relasjoner mellom leder
og ansatt, noe som kan vare ubehagelig 4 snakke om for enkelte. Ved full
anonymisering vil informantene lettere kunne svare sa @rlig og utfyllende som
mulig. Innsamlet data har blitt behandlet pa en fortrolig méte og funn som

presenteres i1 analysen er anonymisert.
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4.7.2 Forskerens rolle

I folge John W. Creswell (2014) er det viktig at forskeren redegjor for sitt forhold
til studiens tema, problemstilling og de ulike akterene som deltar i studien. Dette

er spesielt viktig dersom det forskes pé egen organisasjon (Creswell, 2014, s.

188).

For & klargjere min rolle som forsker i denne sammenhengen, sa er jeg selv
yrkesoffiser i Luftforsvaret. Til felles med mine informanter, har jeg bade
utdanning gjennom Luftkrigsskolen og bakgrunn fra fagomrédet Kontroll og
varsling for ti ar tilbake. Jeg har selv ogsa tjenestegjort ved Luftforsvarets stasjon
Magerg 1 perioden 2004 til 2009. I deler av denne perioden jobbet jeg ved samme
avdeling som tre av informantene. I arbeidet med studien har jeg vert bevisst
denne tidligere kollegiale relasjonen til disse informantene og forsekt & ikke la det

pavirke studiens validitet.

I dag jobber jeg som stabsoffiser i Luftforsvarsstabens HR avdeling og
representerer saledes arbeidsgiver pa sentralt nivd. Bade gjennom forespersel om
deltakelse i forskningsprosjektet og i forkant av selve intervjuet, ble det
tydeliggjort overfor informantene at min rolle som forsker er i kraft av & vere
student ved Hagskolen i1 Ostfold og ikke stabsoffiser ved Luftforsvarets ledelse.
Til tross for prosjektets relevans opp mot Luftforsvarsstabens HR avdeling, er den
ikke initiert eller skrevet pa oppdrag fra arbeidsgiver. Jeg som sivil student star
selv ansvarlig for innholdet i denne studien. Vurderinger og anbefalinger som er

gjort kan saledes ikke tillegges Luftforsvaret som organisasjon.

Det at jeg er ansatt i Luftforsvaret, den samme organisasjonen som det forskes pa,
vil potensielt kunne pavirke min rolle som forsker. I folge Nielsen og Repstad
(2012) finnes det bade fordeler og ulemper med & forske pa egen organisasjon. En
ulempe er at man lett kan bli for «nersynt» og at man kan aksepterer
informantenes forklaringer og synspunkter uten & lofte blikket & se det fra et annet
perspektiv. Videre nar dataen skal analyseres, er det vanskelig & unnga & la seg
pavirke av sine forutinntatte meninger som har utspring i egne erfaringer (Nielsen
og Repstad, 2012, s. 242). Det kan vare vanskelig a skrive «sannheten» eller det
man egentlig finner av resultat, hvis man stér i fare for 4 trakke noen pa terne
eller trekke ubehagelige fenomener frem i lyset. Derfor vil det kunne vare en fare

for at rike, nyanserte og avdekkende data som er samlet inn gjennomgar en
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filtreringsprosess nar man skal ha det ned pa papiret (Nielsen og Repstad, 2012, s.
242). Dette er viktige aspekter som jeg som forsker har vart bevisst underveis 1
prosessen. Eksempelvis har enkelte av studiens informanter kommet med tydelig
kritikk av hvordan lokal og sentral ledelse har handtert enkelte situasjoner pa, som
igjen har pdvirket den enkeltes beslutning om & slutte. Da slike nyanser er sveert
relevant opp mot studiens problemstilling, er det viktig at jeg som forsker ikke
tilslerer sannheten, men har mot til & formidle virkeligheten slik den fremkommer
av dataen. Nar det er sagt, er Sjef Luftforsvaret tydelig pa at Luftforsvaret skal
vare en lerende organisasjon med tydelig engasjement for kontinuerlig
forbedring, herunder hvordan vi kan forenkle organisasjon, oppgaver og prosesser
(Luftforsvaret, 2018, s. 6). Luftforsvaret som organisasjon representerer saledes

en apenhetskultur nér det kommer til lring og kunnskapsdeling.

Som motvekt til nevnte ulemper, finnes det ogsa noen klare fordeler med & forske
pa egen organisasjon. Serlig har min kjennskap til Luftforsvaret som organisasjon
generelt, men ogsa til Kontroll og varslingssystemet spesielt, vaert gunstig i
forhold til & forsta saeregenheter ved organisasjonen, samt detaljer i sprak og
terminologi som benyttes av informantene. I tillegg til & kjenne hverdagsspréaket
som benyttes, vil man ogsd kunne bruke egne erfaringer og kunnskap til 4 fa
fyldigere svar fra informantene. For eksempel kan man nér det gjelder en
organisasjonsendring sperre ut fra egne opplevelser av den. Generelt vil man
kunne f4 mer nyanserte intervjudata jo mer presise spersmél man er i stand til &
stille. Ikke minst, gjelder dette ogsé ved oppfelgingsspersmal (Nielsen og
Repstad, 2012, s. 240).
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5 Analyse og drefting

I dette kapittelet blir studiens funn analysert, tolket og dreftet opp mot det
teoretiske grunnlaget. Studiens forskningsspersmaél behandles 1 kronologisk
rekkefolge og danner sdledes strukturen for dette kapittelet. Kapittelet bestir av
tre deler, hvor del en omhandler spersmélet om hvorfor studiens informanter
valgte & slutte i Forsvaret, samt hvilke faktorer som pavirket den enkeltes
beslutning. Del to vil med utgangspunkt i den utfoldende modellen til Lee og
Mitchell (1994) se n&ermere pa hvordan beslutningsprosessen til den enkelte har
foregatt over tid, fra han/hun ferst kom pé tanken om 4 slutte og frem til den
endelige beslutningen ble tatt. I etterpaklokskapens lys, fokuserer den siste delen
av analysen og drefting pa hva arbeidsgiver eventuelt kunne foretatt seg underveis
1 prosessen, for & redusere graden av frivillig turnover. Hva mener informantene at
arbeidsgiver kunne gjort annerledes som ville ha gkt sannsynligheten for at den

enkelte likevel ble vaerende i organisasjonen?

5.1 Rasjonale for frivillig turnover

Denne studien har til hensikt & bidra til okt forstdelse for hvorfor
krigsskoleutdannede offiserer innen Kontroll og varsling har valgt a slutte i
Luftforsvaret. Det forste spersmalet informantene fikk gikk derfor rett i kjernen,
da de ble spurt om de kunne fortelle hvorfor de hadde valgt & slutte. Det var en
bevisst tanke med dette spersmalet, at hovedarsaken ville fremkomme av seg selv,
ndr informanten fikk reflektere helt fritt om sine erfaringer og foelelser knyttet til
sitt valg om 4 slutte. Nar informantene hadde redegjort for sitt rasjonale, ble det
stilt oppfelgingsspersmél for & utdype ytterligere eller avdekke eventuelt andre
underliggende drivere som pévirket deres beslutning. Gjennom innholdsanalyse
og meningsfortetting ble informantenes svar analysert og systematisert inn fire
overordnede kategorier, henholdsvis: demografiske-, organisatoriske-, subjektive-
/psykologiske- og arbeidsmarkedsrelaterte faktorer. I Figur 4 er disse faktorene
illustrert med tilherende underliggende drivere for frivillig turnover, slik de
fremkommer av innholdsanalysen. Samtlige av disse fremstilles av informantene
som medvirkende arsaker til den enkeltes beslutning om 4 slutte. I den videre
analysen vil de ulike faktorene som fremkommer her, suksessivt utdypes og

diskuteres.
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Figur 4: Medvirkende arsaker til frivillig turnover basert pa data fra intervju.

5.1.1 Demografiske faktorer

Pa spersmaélet om hvorfor den enkelte valgte & slutte i Forsvaret, svarer samtlige
at det primert handlet om nedleggelsen av deres arbeidsplass pd Magere og
konsekvensene dette medferte for den enkelte og dens familie. Flere av
informantene refererer til en lengre lokaliseringsdebatt, som varen 2012
materialiserte seg i et endelig stortingsvedtak om nedleggelse av Luftforsvarets
stasjon Mégerg. I det pafolgende iverksettingsbrevet fra Forsvarsdepartementet
(IVB LTP 2013-2016) het det at virksomheten pa Mégere skulle legges ned innen

utgangen av 2016 og at de ansatte ved avdelingen skulle omdisponeres til
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henholdsvis Luftforsvarets stasjon Serreisa i Troms og til et nytt
luftkommandosenter pa Reitan utenfor Bode. Grunnet manglende plass i
eksisterende fjellanlegg pd Reitan, samt gkonomiske begrensninger, hersket det
fortsatt mye usikkerhet rundt fremtiden til de ansatte pd Mégere. Det tok flere ar
for det ble besluttet at deler av den gjenvarende virksomheten pa Magero skulle
flyttes til Orland i stede. En flytting som til slutt fant sted sommeren 2017.

Til tross for relativt god tid til & forberede seg og sin familie pa bytte av
tjenestested, velger likevel en betydelig andel av de ansatte ved Luftforsvarets
stasjon Mégerg 4 slutte. Pé sparsmélet om hvorfor de valgte & slutte, vektlegger
informantene 1 hovedsak eksterne forhold som faller inn under kategorien
demografiske faktorer. Dette er forhold som geografi, familiesituasjon, samt
ektefelles jobbsituasjon og utdanningsniva. Tabell 1 oppsummerer informantenes

svar’, som gjennom meningsfortetting er redusert til mindre formuleringer.

Tabell 1: Demografiske faktorer slik de fremkommer av innholdsanalysen

Demografiske faktorer (eksterne)

Geografi:
- Tjenestestedenes beliggenhet (1,3.4,5)
- Onsket ikke & bytte bosted (1,2,3,5)
- Lite attraktivt tjenestested (1,3,4,5)
- Avstand til jobb — lang pendlerreise (1,3,4,5)
- Avstand til gvrig familie og venner (4,5)

Familiesituasjon:
- Onske om & folge opp sma barn — skole og oppvekst (1,2,3,4,5)
- Onske om a bidra pa hjemmebane (1,2,3,4,5)
- Manglende jobb og karrieremuligheter for ektefelle pa nytt tjenestested (1,2,3,4)
- Pendlertilveerelse er ugunstig for familien (1,2,3,4,5)
- Mye tid pé jobb og lite tid med familien (1,2,3,4,5)

Utdanning:
- To-karriere familie (1,2,3,4,5)
- Flytting vil medfere karrieremessig nedtur for ektefelle (1,4)
- Akademisk utdanning gjennom Forsvaret > sivile jobbmuligheter (1,2,3,4,5)
- Omskolering via sivil deltidsutdanning (2,4,5)

- ”Ung nok” til & starte ny sivil karriere (1,2,3,4,5)

Hva gjelder faktorene geografi og familiesituasjon, er samtlige informanter inne

pa lokalisering av tjenestested som noe negativt, og relaterer dette til sin

2 Tallene i parentes henviser til informantene.
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familiesituasjon og ensket bosted. Her er noen eksempler pa utsagn som bekrefter

dette:

(i1) ”Det gar hovedsakelig pa tjenestested og mulighetene rundt det... Det
ville uansett endt opp med noe som var ugunstig for familien. Jeg ville ha
maéttet pendle og pendling er var ikke noe alternativ.... Uten tvil er det
lokaliseringen som var tungen pa vektskala for min del... Jeg ma ha
familien neerme meg. Alternativene for meg var ingen.”

(i1) "Det er et valg man ma ta. Skal man felge en karrierevei hvor man mé
belage seg pa pendling og reising og alt som er med det og kanskje da et
toft familieliv, eller om man vil satse pa familien... En ting er familiens
behov for at jeg er der, men det er ogsé et behov jeg har for & veere der og
at jeg ikke vil vaere en helgepappa. Rett og slett... det er det viktigste...
familieere forhold.”

(12) ”Pendling til Orland var pa en mate spikeren i kista for min del. Jeg
dro vanligvis hjemmefra sendag kveld og kom tilbake pé fredag kveld, noe
som 1 praksis betyr at jeg var hjemme 1,5 dag hver uke. I tillegg hadde jeg
vakt hver 4. helg. Vi synes egentlig det var ganske brutalt og samtidig er
det ikke noe bra for samboerforholdet og vére to sma barn.

(12) ”Nar jeg var pd Orlandet fikk jeg hore hver uke at det var slitsomt
hjemme og jeg folte at det begynte & knirke litt i forholdet ettersom jeg var
mye borte, og det er ikke bra... Jeg sa at det var enkelte av mine kolleger
som skilte lag med sine og det er ikke noe positivt.”

(13) ”Nar vedtaket kom og man gikk for nedleggelse av Mégerg, sé startet
jeg prosessen med 4 se etter et annet yrke, hvor min prioritering gikk pé a
finne et arbeid som var i n@rheten av mitt hjemsted. Det handlet om hva vi
og min familie ensket. Alder pa barn gjorde at det opplevdes for oss som
veldig vanskelig & gjore s mye med det.”

(14) "Hovedgrunnen til at jeg valgte 4 slutte var rett og slett lokasjon. Det
hadde med familien & gjore.... Det var ikke enskelig med et familieliv
hvor vi métte flytte hvert fjerde eller femte ar. Vi ville finne ro og trygghet
for familien, s& da métte vi ta et valg.”

(15) Den aller storste arsaken var jo at arbeidsplassen skulle legges ned og
at jeg matte begynne a pendle. Det ser jeg ikke pd som forenelig med & ha
barn, for det synes jeg ikke er riktig. Det fungerer ikke i den
livssituasjonen som vi er i. Jeg kunne ikke vaert borte en uke, for sd a
komme tilbake igjen.

(15) “’Det var viktig & vite hvor man skulle vere i forhold til stabilitet for
ungene under oppveksten. Det var egentlig det som var hovedgrunnen. Jeg
fant ut at dersom jeg skulle gjore ha karriere i Forsvaret, s ville jeg det
medfort at jeg matte flytte rundt en del, og det hadde jeg ikke lyst til.”
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Et av oppfolgingsspersmalene knyttet til den enkeltes familiesituasjon dreide seg
om hvorvidt informantens ektefelle/samboer sin utdanning eller jobbsituasjon var
med pa 4 pdvirke den enkeltes valg om 4 slutte. To av informantene svarte
folgende:

(i1) ”Det hadde alt 4 si. Hva skal jeg si for noe... Forsvaret er pd mange
maéter fortsatt i 1960 i tankegangen og det forventes at men flytter rundt og
tar med familien, tut og kjer og sint noe, men det er ikke sdnn det fungerer
lenger. Hva skal min samboer som er sivilekonom... det ville jo vert
selvmord karrieremessig a dra opp dit.”

(14) ”Ja, min samboer har en master og jobbet seg opp og fatt en grei jobb.
Det gér ikke an a si at né skal du slutte med det. N& skal du veere med opp
a bo pa Finnsnes, for det finnes ikke nedvendigvis den type jobb til henne
der. Det var kanskje den tydeligste grunnen til at jeg ikke forvente det av
henne. At na skal vi styre etter min karriere pd Serreisa.”

I stortingsmelding 14 ”Kompetanse for en ny tid” (2013), beskrives flere av disse
demografiske faktorene som utfordringer som Forsvaret mé vare bevisste pé i et
rekrutterings- og kompetanseperspektiv. Det vises til en gkende urbanisering i
samfunnet, hvor stadig flere ensker a bosette seg i naerheten av de store byene.
Gitt at Forsvaret er lokalisert pa ferre steder og i omrader hvor den yngre
generasjonen ikke ensker & bosette seg, vil det kunne bli utfordrende 4 tiltrekke
seg kvalifisert arbeidskraft (Forsvarsdepartementet, 2013, s. 16). Videre oker
forekomsten av to-karrierefamilier, hvor to personer er yrkesaktive (Roness og
Matthiesen, 2006, s. 173). Hvis arbeidsmarkedet da er svakt i et konkret
geografisk omréde, vil det redusere eventuell medflytters mulighet til & realisere
egen livsplan og karriere. Utover dette har det vart en endring i mannsrollen, ved
at det forventes at begge kjonn tar aktiv del i ansvar for hjem og familie
(Forsvarsdepartementet 2013, s. 16).

Funn gjort i denne studien bekrefter de nevnte utfordringene og viser at ogsa
krigsskoleutdannede offiserer i Forsvaret velger bort en pdbegynt karriere til
fordel for et stabilt familieliv, og tar hensyn til ektefelles/samboers karriere.
Resultatene som fremkommer av analysen samsvarer 1 stor grad med forskning pa
omrédet for ovrig. I folge litteraturgjennomgangen til Cregard et al. (2017) viser
forskning at demografiske faktorer som alder, kjonn, familiesituasjon,
rollekonflikt mellom jobb og familie, er faktorer som eker sannsynligheten for at

ansatte slutter i jobben (Cregard et al., 2017, s. 92). Samtlige av studiens
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informanter har barn i skolealder, i tillegg til at ektefelle eller samboer har egen
karriere og er i full jobb. De beskriver familien som viktigere enn jobben, samt at
deres jobb i Forsvaret ikke nedvendigvis er noe viktigere enn ektefelles jobb.
Informantene er ogsa tydelige pa viktigheten av fritid for & opprettholde et stabilt
familieliv. Dette understottes av Wong et al. (2017), som hevder at denne yngre
generasjonen av arbeidstakere motiveres av en balansert livsstil, hvor de er villige
til & kjempe for sin fritid. Tid med familie og venner prioriteres i stor grad og de
er opptatt av at jobben ikke skal styre livene deres (Wong et al., 2017, s. 142).
Nér det er sagt, har informantene selv valgt en karriere som offiser hvor jobbskifte
og regelmessig bytte av tjenestested er en naturlig del av karrierelopet til denne
personellkategorien. I folge informantene var de i utgangspunktet forberedt pa
dette, men endringer i livsfase og familizere forpliktelser kan tenkes & ha medfort
et spenningsforhold mellom jobb og familie, som videre har bidratt til endring av
deres prioriteringer. En av informantene beskriver det pa felgende méte:

(13) ”Avgjerelsen blir pd en mate vanskeligere og vanskeligere etter hvert
som man far flere relasjoner man mé forholde seg til og som er avhengig
av meg. Det handler om hva vi og vér familie ensket.”

5.1.2 Organisatoriske faktorer

Hva gjelder organisatoriske faktorer, karakteriseres disse som interne arsaker til
frivillig turnover. I motsetning til de demografiske faktorene, er dette faktorer
forarsaket av interne forhold i organisasjonen, hvor arbeidsgiver i langt storre grad
har mulighet til & pavirke. Innholdsanalysen av de transkriberte intervjuene
identifiserte en rekke underliggende faktorer, som sorterer under kategorien
organisatoriske faktorer. Tabell 2 viser syv underliggende faktorer med tilherende

korte formuleringer som fremkom gjennom innholdsanalysen.
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Tabell 2: Organisatoriske faktorer slik de fremkommer av innholdsanalysen

Organisatoriske faktorer (indre)

Omstilling:
- Politisk vedtak om nedleggelse og flytting av arbeidsplassen (1,2,3,4,5)
- Opplevelse av hastverk om nedleggelse fra sentral ledelse (5)
- Opplevelse av dérlig planlegging og lite gjennomtenkte lgsninger (5)
- Opplevelse av kaos og mye rot (1,3,5)
- Mangelfull informasjon fra sentral og lokal ledelse (1,2,3,4,5)
- Manglende forutsigbarhet (1,2,3,4,5)
- Usikkerhet rundt tidspunkt for flytting (2,3)
- Usikkerhet rundt forhold pa nytt tjenestested (3,5)
- Lite konstruktive omstillingssamtaler (1)

- Lokal og sentral ledelse var til dels fravaerende nér det neermet seg nedleggelse (1,2,5)

- Lite involvering i den enkelte medarbeider — ”Sin egen lykkes smed” (1,2,3,4,5)

- Sentral ledelse manglet forstielse for konsekvenser ved at ansatte innen K&V sluttet (5)
- Sentral ledelse stottet ikke lokale tiltak for & beholde personellet (4)

- Frustrerende & ikke bli sett for den kompetansen man besitter (1,2,3,4,5)

- Frustrasjon over lite engasjement hos lokal og sentral ledelse (1,5)

- Opplevelse av arroganse hos lokal ledelse pa nytt tjenestested (1)

Arbeidsmilje:
- Det ble et miljo preget av negativitet og surmuling (2,5)
- Veldig mange sokte sivile jobber samtidig — et konstant samtaletema (1,2,5)
- En konkurranse om & finne ny jobb fortest mulig (1,2,5)

Arbeidstidsordninger:
- Ingen tilpasset arbeidsplan for pendlere (1,2,5)
- Tilnermet “normal arbeidstid” til tross for lang pendlervei (2)
- Personellsituasjonen tillot ikke fleksibel arbeidstid eller uttak av oppspart fritid (1,2)
- Manglende forutsigbarhet i forhold til fritid (1,2,5)

Karrieremuligheter:
- Manglende karriereplan for den enkelte (1,3,4)
- Manglende informasjon om karrieremuligheter for den enkelte (1,2,3)

Incentiver:
- Lite incentiver for de som ikke fysisk flyttet med familie (1,5)
- Pendlere satt igjen med lite fordeler (1,5)
- Pakken med insentiver for & flytte var darligere enn forespeilet (1,5)

Lenn:
- Bedre grunnlenn i alternativ jobb enn hva Forsvaret kunne tilby (4,5)
- Aktivitetsbasert tillegg i Forsvaret kompenserte for lav grunnlenn, men da lite fritid (5)

Som illustrert i denne oversikten peker informantene pa en rekke organisatoriske
faktorer, som 1 sterre eller mindre grad bidro til & pdvirke den enkeltes beslutning
om 4 slutte i jobben i Forsvaret. Felles for samtlige informanter er betydningen av
selve vedtaket om nedleggelse av Luftforsvarets stasjon Magerg. Til tross for at

det politiske vedtaket om nedleggelse ikke kom overraskende pa informantene,
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beskrives det likevel som avgjerende for den enkelte i forhold til at det & slutte na
var blitt et reelt alternativ. Det var forst etter at beslutningen 14 fast om at
avdelingen skulle legges ned innen utgangen av 2016, at informantene faktisk
begynte & sgke andre jobber. De startet med a orientere seg i jobbmarkedet, og
etter hvert som datoen for flytting nermet seg, gjorde de mer alvor ut av
jobbsekingen.

Funn fra studien antyder at ledelsens handtering av omstillingsprosessen og
manglende informasjon gjorde at forholdene ikke ble noe bedre og bidro til & oke
turnoverintensjonen til den enkelte ytterligere. Samtlige informanter er inne pa
hvordan manglende informasjon om den pagéende prosessen bidro til & gke
usikkerheten hos de ansatte. De ansatte ble generelt lite involvert i prosessen som
pagikk, og mangelen pa kommunikasjon bidro til & skape en intern ryktebers og
generell misneye blant de ansatte. I folge Melberg og Mikkelsen (2015), viser
litteraturen seerlig til to faktorer som er sentrale for endringsprosessens utfall,
nemlig medvirkning og informasjon. Méten medvirkning og informasjon oppleves
av medarbeiderne, synes a veare av stor betydning for hvilke holdninger de inntar
til tiltak som blir forsegkt iverksatt (Melberg og Mikkelsen, 2015, s. 5). Det er ikke
uvanlig at informasjonsunderskudd i forbindelse med organisasjonsendringer
forer til at medarbeiderne kompenserer med & skape sin egen informasjonsflyt
basert pd rykter og spekulasjoner (ibid).

Funn gjort i denne studien viser nettopp konsekvensene av manglende involvering
og informasjon. I folge informantenes beskrivelser, forte dette til at de fikk
redusert tillitt bade til Luftforsvarets ledelse som var ansvarlig for prosessen, og
ledelsen lokalt ved avdeling, som hadde ansvaret for ivaretakelse av den enkelte
medarbeider. I folge Stensaker og Haueng (2016) er det spesielt viktig med et
godt tillitsforhold i relasjonen mellom leder og medarbeider i
omstillingsprosesser. Dette fordi omstilling bringer med seg stor grad av
usikkerhet og tvetydighet (Stensaker og Haueng, 2016, s. 19). Dersom de ansatte
opplever at ledelsen har en skjult agenda eller legger opp til urettferdige prosesser,
vil den nedvendige oppslutningen utebli. Ansatte som har tillitt til ledelsen, foler
seg mer forpliktet til endringen, noe som vil bidra positivt til gjennomferingen
(ibid).
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Disse funnene sammenfaller med tilsvarende funn som ble gjort i Steria sin
undersekelse av teknisk personell 1 Luftforsvaret. Kristiansen et al. (2014) skriver
1 sin sluttrapport at ledelsens handtering av omstillingen var en direkte arsak til at
ansatte hadde sluttet eller vurderte & slutte. Det handlet da primart om hvordan
ledelsen i1 vedlikeholdsskvadronene handterte den pagéende omstillingen uten a
involvere de ansatte. En toppstyrt prosess preget av manglende kommunikasjon
og informasjonsutveksling med de ansatte, bidro til redusert tillit til bade lokal og
sentral ledelse (Kristiansen et al., 2014, s. 20-22).

Til tross for at informantene i denne studien ikke peker pa manglende informasjon
fra ledelsen som en hovedarsak til at de valgte & slutte, fremkommer det likevel
som en tydelig medvirkende faktor. En av informantene beskriver sitt behov for
informasjon pa felgende mate:

(13) "Huvis jeg skulle fortsatt i Luftforsvaret, s matte det ha vaert litt mer
informasjon og forutsigbarhet. Hva venter meg hvis jeg fortsetter? Skal vi
vaere pd Magerg i ett ar til, eller to ar til? Og hva skjer nar nedleggelsen
kommer? Skal man vare med til Orland eller Serreisa og eventuelt hvor
lenge? Kanskje litt mer informasjon om pendlermuligheter. Det kunne
vaert med 4 endre min beslutning. Hvis luftforsvaret hadde hatt et enske
om 4 beholde meg, sa synes jeg de kunne gitt litt mer informasjon.”

I dette tilfellet ville informanten kanskje vurdert & bli veerende i jobben dersom
han hadde fatt mer informasjon og visste hva han gikk til. Isteden velger han &
soke andre jobber, som i sterre grad tilbyr den nedvendige trygghet og
forutsigbarhet som vedkommende var avhengig av i den livsfasen han befant seg
1.

En annen underliggende driver for frivillig turnover, som i felge analysen pavirket
informantene i stor grad, er relatert til arbeidstidsordninger og behovet for
forutsigbarhet i1 forhold til fritid. Flere av informantene er tydelige pa at de ikke
onsket & pendle i det hele tatt. De fikk seg ogsa nye jobber i naerheten av bosted.
En av informantene fortsatte derimot & pendle i sin nye jobb, men ansa det som
forenelig med et godt fungerende familieliv som folge av bedre
arbeidstidsordninger enn det Luftforsvaret kunne tilby. Informanten beskriver det
pa felgende mate:

(12) "Mens jeg jobbet pd Orlandet var jeg i praksis hjemme kun 5-6 dager
pr maned, det ble ganske hardt. Samboeren er ogsa i jobb og hadde ganske
stor belastning nar jeg var borte. I dag har jeg en turnus hvor jeg er borte
150 dager i dret. Jeg er pé jobb 1 7 dager, sa er jeg hjemme i 7 dager, sd pé
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jobb 1 7 dager, s& 14 dager hjemme. Det forer til en helt annen belastning
for hun som er hjemme. Jeg far mye mer tid hjemme enn nér jeg pendlet til
Orlandet og samboeren min far mye mer hjelp.”

En annen informant beskriver ogsa viktigheten av forutsigbarhet knyttet til fritid:
(11) ”Det burde vert en tydelig arbeidsplan for de som skulle vaere med pa
flyttingen. Ikke forutsigbarhet ift lonn, men heller ift fritid. Hadde det vaert
fremvist... en arbeidsplan for pendlere som beskrev en akseptabel
turnusordning. Det ville gitt forutsigbarhet ift fritid. For det gér faktisk an
a planlegge. Hadde det vert tilstede, ville det vert en mye toffere
avgjorelse 4 ta. For folk jobber faktisk pa bat og pa plattform og far det til
a funke.”

Uttalelsene fra disse to informantene viser, at dersom arbeidsgiver hadde fatt pa

plass akseptable arbeidstidsordninger for pendlere, ville det trolig okt

sannsynligheten for at flere av de ansatte ble med pa flyttingen og dermed blitt
varende i organisasjonen.

Nér man som organisasjon har et behov for & beholde sine medarbeidere og den

kompetansen de representerer, viser denne studien viktigheten av 8 komme de

ansatte i mote der hvor skoen trykker mest. Gitt at det faktisk er de ansatte som
representerer organisasjonens viktigste ressurs, bar ogsd organisasjonen tilpasses
de ansattes preferanser og behov der det lar seg gjore. Forskning viser at dersom
man som organisasjon ensker a tiltrekke seg eller beholde kvalifiserte og
selvbevisste arbeidstakere, mé det legges til rette for en fleksibel organisering. Ut
ifra endringer hos arbeidstakeren, er det viktig for virksomhetene & bidra til at
man far sterre innflytelse pa egen arbeidssituasjon, sterre selvstendighet, mer
variasjon i arbeidet, mer fleksible arbeidstidsordninger, okt selvrealisering og at

det legges okt vekt pa prosjekt- og teamarbeid (Colbjernsen, 2003, s. 73).

Et argument mot bruken av individuelt tilpassede arbeidstidsordninger, er at de

kan oppfattes av kolleger som urettferdige og séledes true samholdet, samt bidra

til dérlig arbeidsmiljo (Gautun, 2002, s. 40). En eventuell folelse av urettferdighet
kan ogsa bidra til & svekke tilliten til ledelsen ytterligere. Ledelsen vil da sté
overfor et dilemma, hvor det 4 tilfredsstille én gruppe ansatte vil kunne skape

misneye hos en annen. I folge Stensaker og Haueng (2016) vil ledelsen i

omstillingsprosesser ofte st overfor situasjoner, hvor de ma bryte forventningene

til én part for & mate forventningene til en annen (Stensaker og Haueng, 2016, s.

22).
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A skape nedvendig forutsigbarhet for de ansatte synes siledes & veare viktig, men
er ikke nedvendigvis enkelt & gjennomfoere nar ulike behov skal tilfredsstilles.
Trolig vil apenhet og en god dialog med de ansatte ogsa her vare nokkelen for &
skape nedvendig forstéelse for de ulike losninger og valg man faller ned pa.

Hvor vidt en pendlertilpasset turnusordning i det hele tatt er gjennomferbart innen
Kontroll og varsling sett fra tjenestens art og tilgjengelige ekonomiske ressurser,
er et annet spersmél. Denne studien har ikke til hensikt & gjennomfere en
realitetsvurdering, men heller & peke pa faktorer som bidrar til at de ansatte velger
a slutte.

En annen organisatorisk faktor som pévirket den enkeltes beslutningsprosess og
gjorde det lettere & forlate Luftforsvaret, var det psykososiale arbeidsmiljoet’ de
ansatte var en del av mot slutten. Flere av informantene forteller at det i
arbeidstiden var mye snakk om det & finne seg andre jobber. Det siste aret pa
Magero og tiden pa Orlandet beskrives som en periode preget av mye negativitet
blant de ansatte, hvor de lot seg pavirke av hverandre til 4 seke sivile jobber. Det
ble en slags konkurranse om & finne seg en annen jobb forst. Noen delte
stillingsannonser med hverandre, mens andre holdt de for seg selv i fare for
konkurranse fra egne kolleger. En av informantene beskriver det pa folgende
mate:

(12) ’Det blir en slags suggesjon som gjer at flere sgker seg bort, blir
kreative og seker jobber de aldri egentlig hadde tenkt de ville komme til &
soke pa. Det ble en slags aktiv nettverksbygging, det ble en aktiv kollokvie
om hvordan vi skulle komme oss bort derfra.”

(12) ”For arbeidsplassen sin del, s& var det kanskje bra at jeg fikk ny jobb
ift den holdningen og attityden og konstant snakk om & hvordan man
skulle komme seg bort. Det er ikke positivt for et arbeidsmilje.”

En annen sier folgende:

(11) “Jeg folte det ble en konkurranse om 4 finne stillinger vi hadde lyst pa.
Noen stillinger delte vi, mens andre holdt vi for oss selv. Jeg regner med at
alle fant de, for de 14 jo pa finn.no, men jeg folte ganske mye pa det. Det
var spesielt en eller to som jeg sd mest konkurranse i og der var jeg litt
forsiktig med a fortelle at jeg hadde sokt.”

En tredje sier folgende:

3 Psykososialt arbeidsmilje: det sosiale og folelsesmessige samspillet mellom
medlemmer i organisasjonen.
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(15) “Jeg hadde sgkt meg ut uavhengig om andre gjorde det eller ikke, men
det er jo klart at man ble jo pavirket av hverandre. Man kikket pé stillinger
sammen og man tipset hverandre om aktuelle jobber. Jeg vet det var
mange som brukte mye tid pa jobb for a seke og lete etter ny jobb, skrive
soknader, ta kontakt osv. Sénn sett ble det jo et miljo for & finne seg noe
annet.”
I boken til Griffet & Hom (2001) vises det til dette fenomenet, hvordan kolleger
ved en arbeidsplass lar seg pavirke av hverandre. Der hevdes det at ansatte som
slutter til fordel for annen jobb, vil kunne inspirere andre kolleger til & gjore det
samme. Hvis det da er slik at de kvalifiserer til de samme jobbene innenfor et
geografisk bestemt arbeidsmarked, vil man kunne f en situasjon hvor kolleger
seg imellom konkurrerer seg bort fra ndvarende arbeidsgiver (Grieffeth & Hom
2001, s. 29). Holtom et al. (2008) beskriver ogsé denne uheldige effekten, og
omtaler det som contagion turnover” eller turnover-smitte. De hevder ogsa at
dersom en kollega slutter, vil det kunne pévirke jobbtilherigheten negativt for de

som er igjen, i tillegg til at det vil kunne trigge tanken om at det a slutte er et reelt

alternativ (Holtom et al., 2008, s. 262).

5.1.3 Subjektive/psykologiske faktorer

Subjektive/psykologiske faktorer handler om psykososiale forhold som pavirker
indre motivasjon hos den enkelte. I positiv forstand er folelsen av anerkjennelse,
organisasjonstilherighet, identitet, kompetanseopplevelse og autonomi eksempler
pa forhold som bidrar til okt jobbtilfredshet og jobbengasjement (Morell et al.,
2001, s. 227 og Cregard et al., 2017, s. 93). I motsatt tilfelle, dersom disse
forholdene oppleves med negativt fortegn, vil det kunne fore til at den indre
motivasjonen gar ned og sannsynligheten for frivillig turnover vil eke. Funn som
er gjort i denne studien viser at informantene i stor grad trivdes i jobben de forlot.
Pa spersmaélet om hvorfor de valgte & slutte 1 Luftforsvaret, svarer samtlige at det
ikke handlet om mistrivsel pé jobben eller arbeidsoppgavene i seg selv, men at det
var konsekvensene av nedleggelsen og omstendighetene rundt omstillingen som
var hovedarsaken til at de sluttet. Ogsa arbeidsmiljeet de var en del av p4 Magero
og 1 Luftforsvaret karakteriseres som meget godt og noe de savner den dag i dag.
Flere av informantene beskriver det & vaere offiser i Forsvaret som et verdivalg og

noe sterre enn bare det 4 ha en trygg jobb. De snakker om deres tid i Forsvaret
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med stolthet og kommer ved flere anledninger underveis i intervjuet inn pa
hvordan de savner jobben i Luftforsvaret.

Tabell 3 viser at det i analysen likevel fremkom noen subjektive/psykologiske
faktorer som bidro til & eke turnoverintensjonen til den enkelte. Dette er forhold
som ikke hadde noe med jobben i seg selv & gjore, men som ble generert av
omstillingen som pdgikk og hvordan informantene folte ledelsen i Luftforsvaret

ivaretok den enkelte medarbeider i1 forbindelse med nedleggelsen.

Tabell 3: Psykologiske faktorer slik de fremkommer av innholdsanalysen

Psykologiske faktorer (indre)

Indre motivasjon:
- Manglende folelse av anerkjennelse for den kompetansen man har (1,2,3,4,5)
- Folelsen av & ikke bli sett (1,2,3,4,5)
- Lite utfordringer pa nytt tjenestested forte til noe lavere motivasjon (2)

Omstillingstretthet:
- Omstilling tar lang tid og det teerer pa kreftene (3,4,5)
- Mye frustrasjon og negativitet knyttet til pagadende omstilling (4,5)
- Ledelsen evner ikke pé en troverdig mate & skape et rasjonale for endringene (4,5)

Usikkerhet:
- Usikkerhet knyttet til fremtidig jobbmuligheter i Luftforsvaret (1,3,4)
- Garantert jobb, men usikkerhet rundt lokalisering (1,2,3,4)
- Lite forutsigbarhet knyttet til fritid for de som matte pendle (1,2,5)

I intervjuet viste informantene en tydelig frustrasjon knyttet til hvor lite de folte
deres kompetanse ble verdsatt, serlig hos den sentrale ledelsen i Luftforsvaret. To
av informantene beskriver det pa folgende mate:

(14) “For Luftforsvaret sin del, som arbeidsgiver, sa er det synd at ansatte
bare kan takke ja til eksterne jobber uten at ledelsen klarer a fange det opp.
Uten at de pa en mate tar tak i den enkelte a spor hvorfor de ensker seg ut.
De burde spurt om det var noe de kunne gjore for at jeg skulle bli veerende.
Jeg opplevde ikke a fa det speorsmaélet. Jeg tror Forsvaret kunne kommet
seg unna med en del ting hvis organisasjonen hadde fanget opp og tatt tak i
ting... kanskje vert litt proaktive. Jeg tror ikke det er s& mye som skal til
alltid.”

”Jeg kjente at hvis de bryr seg sd lite om at jeg har fatt tilbud om sivil jobb,
og er i ferd med & slutte, sa... Luftforsvaret klarer ikke 4 ha god nok
kontroll pa personellet sitt.”

(i5) Det ble jo uttalt at den kompetansen vil man kunne fa bygget opp

igjen. Det ble sagt at kompetansen er erstattelig, og det var slik vi forstod
det. Og det er vel kanskje ikke sa fornuftig a si... jeg vet ikke jeg? Man er
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jo selvfolgelig erstattelig, men det er jo noe med det at... Jeg tror jeg var

blant dem med mest erfaring av dem som var igjen. Man taper en del

kunnskap gjennom det & omorganisere nar man ikke evner & ta godt nok

vare pa de man egentlig burde ha med seg videre. Viljen til a bli veerende

blir mindre nar kompetansen man sitter med ikke verdsettes godt nok.”
En annen beskriver manglende anerkjennelse og folelsen av ikke a bli sett:

(i1) ”Huvis de ville beholde meg s& kunne de gjort noe mer. Jeg synes det er
kjempe kjedelig a ha sluttet i Forsvaret. Det er jo den jeg er. Jeg harer jo til
1 Forsvaret. Det er ogsa det 4 fole at man blir hert, og det synes jeg var
frustrerende. Jeg synes som sagt at de omstillingssamtalene var bare ror.
Jeg synes det er mangel pa langsiktig tenkning pd den kompetansen som
de tydelig nd har mistet. Det sitter f4 mennesker igjen, og det er mange ar
med kompetanse som har gétt ut dera med den flyttingen her. Det er trist
for Kontroll og varsling og det er trist for oss som har gatt ut.”
Disse utsagnene understreker et grunnleggende psykologisk behov hos
mennesker, som handler om folelsen av anerkjennelse og det & bli verdsatt for den
kompetansen man besitter (Kaufmann og Kaufmann, 2014, s. 109). I dette tilfellet
representerte alle en kompetanse som av Luftforsvarets ledelse er definert som
serdeles viktig & beholde gjennom omstillingen. Til tross for dette, evner ledelsen
a formidle et budskap som oppfattes i motsatt retning. Nemlig at kompetansen er
lett erstattelig. Dette er et oppsiktsvekkende funn som vil bli diskutert ytterligere i
dreftingens siste del, hvor fokuset vil veere pa hva informantene mener

arbeidsgiver burde gjort eller gjennomfert av tiltak for at den enkeltes beslutning

skulle kunne fatt et annet utfall.

En siste psykologisk faktor som er verdt & trekke frem, er den generelle
pakjenningen pé de ansatte, som omstillingen i Luftforsvaret forte med seg.
informantene beskriver omstillingen i Luftforsvaret som langvarig, krevende og
noe som bidro til frustrasjon og negativitet blant de ansatte i avdelingen. Her er et
eksempel hvor en av informantene beskriver dette:

(14) "De siste drene ble det stadig mer fokus pa omstilling. Det ble mer og
mer strupet igjen pa alle omrader. Den kontinuerlige og stadig omstillingen
1 Luftforsvaret ble stadig mer trykkende pa personellet. Det ble mer og mer
snakk pa jobb og i hverdagen om ting som ikke fungerte.... Det er lettere &
se seg om etter andre ting, ndr man merker at det... alt er i omveltning hele
tiden.”

Pa speorsmaélet om det var aktuelt & seke seg inn 1 Forsvaret igjen pé et eller annet

tidspunkt, svarer vedkommende folgende:
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(14) ”Jeg mener at det fortsatt er en reell mulighet. Jeg liker veldig godt
Forsvaret og Luftforsvaret..., men jeg vegrer meg litt til & ga tilbake igjen
til det samme kaoset, s det at kanskje Luftforsvaret har landet noen
prosesser hadde vert en fordel.”

En annen svarer folgende pd spersmélet om hva de mener Luftforsvaret som

arbeidsgiver ber gjere for & redusere graden av uensket frivillig turnover.
(15) “’Det er ikke lett... Omstillingen skaper mye frustrasjon og jeg vet om
mange i1 Luftforsvaret som er oppgitte og fortvilet. Jeg vet om flere som
soker NATO stillinger i utlandet, for da kanskje Luftforsvaret er ferdig
med omstillingen ndr man kommer hjem etter fire ar. Det er ikke veldig
positivt nar folk blir trette av omstilling, for fokuset blir ikke der det ber
vare. Det blir fokus péd hva jeg kan gjere som er best for meg, og ikke hva
jeg kan gjore som er best for alle.”
I folge litteraturen er reaksjoner som informantene her viser til, ikke annet enn a
forvente hos ansatte som opplever radikale omveltninger. Serlig nar de ansatte
selv ikke har ensket endringene eller har fatt veere med & pavirke prosessen
(Kaufmann og Kaufmann, 2014, s. 275). Scott & Jaffe (1989) beskriver dette som
naturlige reaksjoner hos mennesker som utsettes for traumatiske hendelser. De
utviklet en omstillingskurve som beskriver menneskers reaksjoner i fire faser:
benektingsfasen, reaksjonsfasen, undersgkelsesfasen og tilpasningsfasen (ibid). I
benektingsfasen meter individet en sterk opplevelse som vil fere til endring, men
fakta stotes ut gjennom kognitiv og emosjonell blokkering. I reaksjonsfasen slar
sannheten inn og kan utlese reaksjoner som angst, fortvilelse, sinne og tristhet. I
undersokelsesfasen har den ansatte erkjent det tunge og vanskelige, og begynner
gradvis 4 se fremover, samt leter etter nye muligheter. I tilpasningsfasen begynner
personen & fi fast grunn under fottene sine igjen og klarer a engasjere seg aktivt 1
”den nye fremtiden” sin (ibid). Teorien til Scott og Jaffe (1989) bekreftes av funn
som er gjort i denne studien, hvor flere av informantene viser til opplevelser,
reaksjoner og folelser som sammenfaller med de ulike fasene i
“omstillingskurven”. I intervjuet beskriver informantene hvordan de opplevde
bade fortvilelse, sinne og tristhet over at den situasjonen omstillingen hadde
bidratt til. Slik det fremkommer av analysen, har trolig de ansatte pd Mégere blitt
vaerende uheldig lenge i reaksjonsfasen, noe som for informantene bidro til
ytterligere & oke turnoverintensjonen. Fra vedtaket om nedleggelse ble fattet varen

2012 og til Luftforsvaret hadde en endelig plan for omstillingen tok det

uforholdsmessig lang tid.
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Selv om slike psykologiske reaksjoner anses som normalt hos ansatte som utsettes
for uensket omstilling, er det ikke mindre viktig av den grunn. I et
beholderperspektiv, er det spesielt viktig at ledelsen evner a handtere slike
reaksjoner hos sine medarbeidere, og er bevisst pd den motstanden som vil kunne
oppsta (Kaufmann og Kaufmann, 2014, s. 280). Ledere mé ha rom og tid for a
mete de behov den enkelte medarbeider har i en usikker situasjon (Kommunal og

moderniseringsdepartementet, 2018, s. 13).

5.1.4 Arbeidsmarkedsrelaterte faktorer

Pa lik linje med demografiske faktorer, karakteriseres arbeidsmarkedet som en
ekstern faktor hvor arbeidsgiver i mindre grad har mulighet til & pavirke. Dette
avsnittet vil redegjore for relevante funn som knytter forhold relatert til gjeldende
arbeidsmarked opp mot den enkeltes valg om & slutte. Av de fem informantene,
takket alle ja til et konkret jobbtilbud fer de leverte seknad om permisjon. I trad
med normal forvaltningspraksis i Forsvaret, fikk alle innvilget ett ars permisjon,
uten at noen av dem valgte & komme tilbake. P4 spersmalet om det ville vert like
aktuelt a slutte 1 Forsvaret dersom de ikke fikk innvilget ett ar permisjon, svarer
samtlige at det ikke hadde noen betydning. P4 det tidspunktet de sekte om
permisjon var de alle sa fast bestemt pé a slutte, at det & gjeninntre uansett ikke
var noe alternativ. Tabell 4 viser arbeidsmarkedsrelaterte faktorene som fremkom

av analysen.

Tabell 4: Arbeidsmarkedsrelaterte faktorer slik de fremkommer av
innholdsanalysen

Arbeidsmarkedsrelaterte faktorer (eksterne)

Ettertraktet kompetanse ogsa pé det sivile arbeidsmarkedet (1,2,3,4,5)
Godt arbeidsmarked i ensket boomrade (1,2,3,4,5)

Flere alternative jobbtilbud (1,2,4,5)

Uventet jobbtilbud (2)

Hoy sannsynlighet for & kunne gjeninntre i Forsvaret ved behov (1,2,3.,4,5)

Informantene i denne studien har alle en militer profesjonsutdanning fra
Luftkrigsskolen, samt en operativ fagutdanning innen Kontroll og varsling. Dette
er en kompetanse som man ikke uten videre skulle tro var direkte etterspurt i det

sivile arbeidsmarkedet. Deres jobberfaring og spesialisering innen fagomradet
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Kontroll og varsling er heller ikke direkte overforbart til andre virksomheter. Funn
1 analysen motbeviser derimot langt pé vei denne forforstielsen og synliggjer at
kompetansen denne kategorien militaert ansatte representerer, konkurrerer godt i
forbindelse med sivile stillinger. Til tross for at seknadsprosessen tok noe tid og at
enkelte av informantene sokte pa relativt mange stillinger, fikk samtlige tilslag pa
jobber som stod hayt pa prioriteringslisten. Selv om de ikke alltid tilfredsstilte
onskelige krav i stillingsannonsen, var det andre forhold som personlige
egenskaper og verdier som i folge informantene ble vektlagt i storre grad.

Flere av informantene forteller at de ble til dels overrasket over enkelte
jobbtilbud, ettersom de selv var usikker pa hvordan de ville konkurrere. Enkelte
viste ogsé en tydelig stolthet over verdien av egen kompetanse, og at de hadde
klart & na opp i1 konkurransen mot andre gode kandidater med sivil
utdanningsbakgrunn. Av hensyn til anonymitet lar det seg ikke gjore & vise
konkret til hva alle informantene faktisk svarte. En av informantene ga derimot
folgende svar pa spersmalet om hvordan han/hun foelte at egen utdanning og
yrkeserfaring ble verdsatt i jobbsgkerprosessen:

(i5) "Det er generelt lite kunnskap om hva utdanningen i Forsvaret
innebarer. Jeg tror det er veldig forskjellig kunnskap om Forsvaret og den
verdien kompetansen representerer. Jeg merker at jeg har god kompetanse
pa mange omrader og kanskje det som mange arbeidsplasser trenger aller
mest er ledelse i praksis og det med & vere strukturert og det 4 klare &
gjennomfore ting. Det er jo mange plasser hvor det finnes planer, men det
er ikke gjennomferbart. De har en kjempevisjon, men de vet ikke hvordan
de skal komme dit. Sa der tenker jeg at den utdanningen jeg har fra
Forsvaret er veldig relevant.”

En annen informant svarer folgende pé et spersmal knyttet til jobbsekerprosessen:

(14) “Jeg sokte totalt fire stillinger, men det var i hovedsak to av dem jeg
onsket meg. Jeg ble kalt inn til intervju pd begge disse stillingene og fikk
til slutt tilbud om begge. Sa det var veldig bra. Det var en veldig god
folelse at det man har med seg i bagasjen fra Forsvaret har en verdi. De
som har jobbet litt i Forsvaret er ogsé attraktive andre plasser. Jeg kjente
litt pa den godfelelsen at jeg kunne velge mellom to ulik jobber. Et
luksusproblem.”

Funnen i denne studien tyder pa at offiserer med militer profesjonsutdanning
gjennom Luftkrigsskolen er attraktive ogsa i det sivile jobbmarkedet. Dette til
tross for en spesialisering og jobberfaring innen et militert fagomrade, som ikke

nedvendigvis er overforbart til det sivile arbeidsmarkedet.
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I en tid preget av ekonomisk vekst og lav arbeidsledighet er det naturlig 4 anta at
det vil veere konkurranse om den kvalifiserte arbeidskraften. Av hensyn til bade
operative krav og skonomiske kostnader knyttet til frivillig turnover, er det derfor
viktig at Luftforsvarets ledelse er bevisst pa dette i forvaltning av denne
kategorien ansatte. Mye tyder pa at det ikke bare er kunnskapsarbeidere og
flyteknikere som innehar en etterspurt kompetanse i det sivile, men ogsa offiserer
med mer tradisjonell militeer kompetanse. Lederutdanningen som tilbys gjennom
Luftkrigsskolen, samt ledererfaringen og helhetsforstaelsen som offiserene
opparbeider seg gjennom ulike stillinger i Forsvaret, er kompetanse som ser ut til
a ha en verdi ogsa i det sivile arbeidsmarkedet. I tillegg innehar offiserer 1
Forsvaret ofte et sett med personlige egenskaper og verdier som ogsé vektlegges
av arbeidsgivere utenfor Forsvaret.

Samtlige informanter i denne studien fikk altsd et konkret tilbud om annen jobb,
for de bestemte seg for & si opp jobben i Forsvaret. Hva om de derimot ikke hadde
funnet seg en annen jobb? I intervjuet er informantene tydelige pa at det ikke var
noe alternativ & slutte dersom de ikke hadde noe annet lennet arbeid & g4 til. Et
godt arbeidsmarked fér derfor en avgjerende betydning for den enkeltes
beslutning og sdledes ogsé pa den totale frivillige turnover. To av informantene
sier folgende:

(12) ”Huvis jeg ikke hadde fatt et sivilt jobbtilbud, sa hadde jeg fortsatt. Jeg
hadde ikke hatt noe valg. Men hvis jeg hadde fitt et jobbtilbud som jeg
egentlig ikke ensket, og fétt en turnusordning som var bedre eller et
tjenestested nermere bosted, sa ville jeg absolutt ha fortsatt. Med bedre
turnus og en mer pendlervennlig ordning.”

(13) ’Plan B var jo selvfolgelig 4 bli vaerende i Forsvaret a flytte med. Jeg

ville jo vaert med pé det, for man er jo avhengig av a ha en inntekt.”
Disse utsagnene viser betydningen av arbeidsmarkedet som en vesentlig faktor pa
frivillig turnover. Dette understottes ogsa i artikkelen til Holtom et al. (2008), som
viser til skonomiske og demografiske studier hvor arbeidsmarkedsrelaterte
forhold pavirker graden av frivillig turnover i betydelig grad (Holtom et al., 2008,
s. 234). Dersom samfunnet og ekonomien hadde vert preget av lavkonjunktur og
hoy arbeidsledighet, ville trolig graden av frivillig turnover vert lavere og
informantene i1 denne studien ville kanskje ikke hatt noe annet valg enn a bli

varende 1 Forsvaret.
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Denne delen av dreftingen har sett n&ermere pa hvorfor den enkelte valgte & slutte
i jobben, med utgangspunkt i hvilke faktorer som har veert med a pévirke den
enkeltes beslutning. Den neste delen ser nermere pé selve beslutningsprosessen
den enkelte gjennomgikk fra de forst kom pa tanken om & slutte til de faktisk

leverte sin oppsigelse.

5.2 Beslutningsprosessen

Hensikten med denne studien er & bidra til ekt kunnskap om hvorfor offiserer i
Luftforsvaret velger & slutte i jobben. For a fa en bedre forstielse av dette
fenomenet, kan det veere forméalstjenlig & se nermere pa selve
beslutningsprosessen til den enkelte. I forskningslitteraturen finnes det flere ulike
beslutningsteorier som kunne vart brukt som referanseramme. Med bakgrunn i en
teorigjennomgang av Morell et al. (2001), hvor de ulike modellene redegjores for
og til dels sammenlignes med hverandre, falt valget derimot ned pd den
utfoldende modellen til Lee og Mitchell (1994). Denne modellen utfolder seg over
tid og ser pa frivillig turnover som en sekvens av overveielser (Lee & Mitchell,
1994, s. 75-76). Lee og Mitchell beskriver beslutningen om & slutte i jobben som
prosessuell og fremkommer av en rekke med overveielser og valg, hvor den
ansatte kontinuerlig vurderer organisatoriske og miljerelaterte forhold. Det som
gjor modellen til Lee og Mitchell unik sett opp mot evrige beslutningsmodeller, er
introduksjonen av og betydningene av ekstraordinere hendelser (sjokk) som en
utlesende faktor for beslutningsprosessen. En ekstraordinar hendelse kan vaere
bade negativ og positiv, 1 tillegg til at den kan skyldes bade interne og eksterne
faktorer. I folge Lee og Mitchell kan en ekstraordiner hendelse lede den ansatte
over til en predefinert plan om & slutte (engaged script), uavhengig av hvorvidt
vedkommende trives i jobben eller ikke. Med andre ord vil en ansatt kunne ende
med 4 slutte, selv uten & ha en jobb & ga til, til tross for at vedkommende trives i
jobben. Figur 5 illustrerer beslutningsmodellen til Lee og Mitchell (1994),
inkludert de to ekstra retningene til Holt et al. (2007), som beskrevet i
teorikapittelet under punkt 3.4.1. Til sammen utgjer modellen syv distinkt ulike
retninger som alle leder frem til frivillig turnover. Modellen under er utarbeidet av
forfatteren etter inspirasjon fra originalen og ble benyttet som analyseskjema

underveis og i etterkant av intervjuene.
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Figur 5: Egenutviklet analyseskjema basert pa modellen til Lee og Mitchell
(1994) og Holt et al. (2007).

Med utgangspunkt i den utfoldende modellen til Lee og Mitchell, vil
informantenes erfaringer her beskrives og diskuteres opp mot det teoretiske
grunnlaget. De ulike komponentene i modellen er redegjort for i teorikapittelet

under punkt 3.4 og vil ikke beskrives i1 detalj her.

5.2.1 Sjokk

Beslutningsprosessen starter ofte med at den ansatte erfarer et sjokk eller en
ekstraordinar hendelse, som av ulike arsaker presser vedkommende til & ta
grunnleggende beslutninger knyttet til sin jobb. Det fremkommer av intervjuene at
samtlige informanter har vart utsatt for en slik ekstraordinar hendelse i kraft av at
deres arbeidsplass ble besluttet nedlagt og flyttet til en annen landsdel. Til tross
for at nedleggelsen var forventet, bidro det endelige politiske vedtaket til at
informantene for alvor begynte 4 tenke at det & slutte 1 jobben var et reelt
alternativ. Ekstraordinere hendelser av denne typen som forarsakes av omfattende
organisasjonsendringer, karakteriseres i litteraturen som et organisasjonsinternt
negativt sjokk (Lee & Mitchell 1994, s. 75). En av informantene beskriver for
ovrig at det 4 fa barn for forste gang bidro til et dobbelt sjokk, som forsterket
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behovet for a finne en annen jobb ytterligere. Vedkommende forteller hvordan det
brétt ble vanskeligere & vare sd mye borte fra hjemmet og at det 4 ukependle til

Serreisa eller Orland né var helt uaktuelt.

5.2.2 Predefinert handlingsplan

Denne komponenten handler om hvorvidt informantene hadde en predefinert plan
om 4 slutte for de gikk inn 1 Forsvaret, eller dersom en konkret hendelse inntraff.
Studien til Holt et al. (2007) viser at enkelte offiserer i det amerikanske
luftforsvaret allerede har bestemt seg for a slutte for de seker seg inn pa
Luftkrigsskolen. For dem er det selve utdanningen som er motivasjonen, ikke
nedvendigvis en militer karriere. Det faktum at det norske Forsvaret i
markedsforingskampanjer tradisjonelt sett har rekruttert til lederutdanning og ikke
nedvendigvis jobb, tilsier at funnene til Holt et al. (2007) trolig ogsa kan vere
tilfelle blant informantene i denne studien. Analysen viser derimot at sd ikke var
tilfelle for fire av informantene. P& spersmélet om det 4 slutte var en idé eller en
plan de hadde fra for de sokte seg inn pa Luftkrigsskolen, svarer samtlige nei. De
var tvert imot noksa tydelige pa at de sa for seg en livslang karriere som offiser i
Forsvaret og hadde i utgangspunktet ingen planer om & slutte. Resultatet fra
intervjuene tyder heller ikke pa at de hadde en predefinert plan om & slutte dersom
en konkret hendelse inntraff, med ett unntak. I all hovedsak var det forst etter
beslutningen om nedleggelse av Luftforsvarets stasjon Mégerg, at det ble aktuelt &
vurdere en annen karriere. En av informantene hadde derimot en plan om 4 slutte
dersom en konkret hendelse inntraff. Av anonymitetshensyn vil vedkommende sin
plan ikke kunne redegjores for i detalj, utover det at han hadde sekt seg inn pé
Luftkrigsskolen og til Kontroll og varsling for & ha lennet arbeid mens han tok en
annen sivil utdanning pa fritiden. Etter at den sivile utdanningen var gjennomfort,
var planen 4 bli vaerende 1 Luftforsvaret og pa Mégere inntil muligheten apnet seg

for en ny sivil karriere.

5.2.3 Verdibrudd
Kort oppsummert handler verdibrudd (image violation) om brudd pa verdier og
méal mellom den ansatte og organisasjonen. I de tilfeller hvor organisasjonens

verdier og mal ikke lenger samsvarer eller er forenelige med den ansattes
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personlige verdier og mal, vil et verdibrudd kunne oppsti. Opplevelser og
erfaringer som den ansatte gjor seg pa jobben, registreres fortlapende og vurderes
opp mot personlige verdier og behov. Opplevelser og hendelser i livet utenfor
jobben vil pé tilsvarende mate vurderes opp mot navaerende arbeidssituasjon. Et
eventuelt brudd pa en persons gjeldende verdier eller standarder vil igjen kunne
pavirke graden av jobbtilfredshet hos den enkelte og saledes fi den ansatte til &
vurdere andre jobbalternativer. Videre vil disse verdiene eller standardene som
den enkelte setter for seg selv, kunne vektes ulikt basert pd hvilke livsfase man
befinner seg i. Betydningen av forfremmelse pd jobb vil for eksempel kunne ha en
stor verdi tidlig i arbeidslivet, men vare av mindre avgjerende betydning etter
hvert som man blir eldre. Tilsvarende vil inngdelse av ekteskap eller det & {4 barn
kunne bidra til at man prioriterer annerledes enn tidligere, ettersom den enkeltes
verdigrunnlag kan endrer seg.

Av analysen fremkommer det at beslutningen om nedleggelse av
luftoperasjonssenteret pA Magere har bidratt til et verdibrudd hvor
organisasjonens uttalte mal og framtidsutsikter ikke lenger samsvarer med de
ansattes karriereméil og forventede framtidsutsikter.

Hva gjelder organisasjonens grunnleggende verdier, forblir disse uforandret og
bidrar til at verdibruddet ikke nedvendigvis fremkommer like klart. Her er det
derfor viktig & skille mellom ulike former for verdier. P4 den ene siden medferer
omstillingen i Luftforsvaret store konsekvenser for den ansatte sett opp mot sitt
privatliv og de verdier som familien representerer. P4 den annen side, assosierer
informantene seg fortsatt med verdiene Forsvaret representerer som organisasjon.
Til tross for nedleggelsen av Luftforsvarets stasjon Mégerg og den pagiende
omstillingen 1 Luftforsvaret generelt, forteller noen av informantene om en sterk
organisasjonstilherighet og séledes fortsatt en betydelig knytning til Forsvaret
etter at de har sluttet. Som nevnt tidligere, i dreftingens forste del, fremkommer
det av intervjuene at flere av informantene savner sin gamle jobb og
arbeidsmiljeet de var en del av 1 Luftforsvaret. Her er noen reaksjoner knyttet til
identitet og organisasjonstilherighet:

(11) "Jeg synes det er kjempekjedelig & ha sluttet i Forsvaret. Det er jo den
jeger.”
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(i1) "Jeg savner 4 fole at jeg er en del av Forsvaret. Det er noe man er glad
1. Ogsa savner jeg ansvaret jeg fikk, for det er noe jeg ikke har i den jobben
jeg har i dag.”

(11) “Jeg har sluttet, men det handler ikke om det i det hele tatt. Uniformen
min henger fortsatt pa en knagg pa soverommet etter halvannet ar. Jeg er
kjempestolt over a ha gatt pa Luftkrigsskolen. Jeg er kjempestolt over 4 ha
vert kaptein og offiser i Forsvaret.”

(13) "Jeg trivdes og jeg likte veldig godt miljeet i Forsvaret og i forhold til
den bakgrunnen og den erfaringen man har, sd er man en del av et miljo. Et
miljo man kjenner seg igjen i. Jeg er jo den type menneske.”

(13) "Personlighetsmessig foler jeg at jeg passer godt 1 Forsvaret. Det har

litt med tidligere erfaringer og det faktum at trivselen var i aller hoyeste

grad stor. Det er absolutt ikke derfor jeg sluttet.”
Informantenes identifisering med Forsvaret som organisasjon generelt og
Luftforsvaret spesielt ser ikke ut til 4 ha gjort beslutningsprosessen noe enklere.
Serlig en av informantene var spesielt folelsesmessig engasjert og viste et tydelig
savn til sin gamle jobb. Han fortalte at han ikke hadde noe valg, og at det var med
blandede folelser at han forlot jobben i Luftforsvaret. Samtidig la han ikke skjul
pa skuffelsen han foelte overfor ledelsen lokalt og sentralt, og det manglende
fokuset arbeidsgiver hadde hatt p ivaretakelse av han som medarbeider.
Informantene viser altsd til en form for verdikonflikt mellom jobb og privatliv. Pa
den ene siden representerte jobben som offiser i Forsvaret noe spesielt som de
personlig identifiserer seg med, i tillegg til at jobben knyttes til noe storre enn
dem selv. I folge Nesheim (2007) handler dette om identitetsbygging, hvor
arbeidstakerne knytter sin sosiale identitet til organisasjonens identitet. Det
etableres en tett forbindelse mellom «hva jeg er» eller «hva jeg star for», og «hva
organisasjonen er» eller «hva organisasjonen star for» (Nesheim, 2007, s. 7). Pa
den annen side ligger verdien av et stabilt familieliv og det & kunne folge opp
barna sine i hverdagen.
Til tross for hay grad av identifisering med de verdier som Forsvaret
representerer, ser det ut til & vaere andre og viktigere verdier i livet som fér

avgjerende betydning for informantene og deres valg.
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5.2.4 Jobbtilfredshet

Det neste steget i modellen handler om jobbtilfredshet generelt og anses for &
vare den faktoren som ha sterst pavirkning pé frivillig turnover. Lee et al. (1999)
hevder i sin studie at effekten av lav jobbtilfredshet pé frivillig turnover er en av
de best dokumenterte empiriske forholdene innen ledelseslitteraturen (Lee et al.,
1999, s. 455). Forhold som i folge Lee et al. (1999, s. 455) og Holt et al. (2007, s.
41) er med a pavirke graden av jobbtilfredshet inkluderer, men er ikke begrenset
til; relasjon til ledelsen, karrieremuligheter, relasjon til kolleger, arbeidsmilje,
lonn, monetare insentiver, selve jobbens innhold og arbeidsoppgaver, graden av
autonomi og arbeidstidsordninger.

Hva gjelder graden av jobbtilfredshet hos informantene i denne studien, har dette
allerede blitt belyst tidligere 1 dette kapittelet. Studien viser til enkelte funn som
trekker jobbtilfredsheten opp, som for eksempel jobben i seg selv og
arbeidsmiljoet som de var en del av pa Mégere. Av forhold som bidrar til lav
jobbtilfredshet, viser studien blant annet til liten grad av anerkjennelse fra ledelsen
og darlig tilrettelagte arbeidstidsordninger.

Hvis vi tar utgangspunkt i forholdene listet ovenfor, som 14 til grunn for
utviklingen av modellen til Lee og Mitchell, er det hensiktsmessig a kategorisere
disse i to grupper, henholdsvis forhold som bidrar positivt og forhold som bidrar
negativt. Av forhold som bidro til hay jobbtilfredshet hos informantene er;
relasjon til kolleger, arbeidsmiljg, selve jobbens innhold og arbeidsoppgaver og
graden av autonomi. Pa den andre siden, er forhold som bidro til lav
jobbtilfredshet; relasjon til ledelsen, karrieremuligheter, lonn, monetere incentiver
og arbeidstidsordninger. Hvis vi da vekter disse opp mot hverandre og ser pé
hvilke forhold som veide tyngst og séledes hadde sterst betydning for den totale
jobbtilfredsheten, viser analysen at begrensede karrieremuligheter og darlige
arbeidstidsordninger trumfer godt arbeidsmiljo og spennende arbeidsoppgaver.
Med det som utgangspunkt, sett opp mot modellen til Lee og Mitchell (1994), og
valget mellom enten hoy eller lav jobbtilfredshet, blir det mest riktige & betrakte
deres jobbtilfredshet som lav.
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5.2.5 Jobbsgk og vurdering av alternativer

Dette steget i modellen handler om hvor vidt ansatte som frivillig har sluttet 1
jobben aktivt sgkte pa andre jobber og vurderte fordeler og ulemper for de tok sitt
endelige valg. I folge Lee og Mitchell er dette to ting som henger sammen og
saledes inngdr 1 samme del av modellen. Unntaket er dersom et uventet jobbtilbud
skulle dukke opp i form av et sjokk. Da vil vedkommende nedvendigvis ikke ha
gjennomgétt en jobbsgkerprosess, men en evaluering av alternativer vil trolig
fortsatt vaere aktuelt (Lee et al. 1999, s. 453).

Det fremkommer av analysen at samtlige informanter aktivt sgkte pé flere jobber

og vurderte sdledes ogsa fordelere og ulemper med de ulike alternativene.

5.2.6 Jobbtilbud

Det siste steget i modellen handler enkelt og greit om hvor vidt de ansatte som
sluttet, faktisk hadde et reelt jobbtilbud da de sluttet. P4 spersmalet om hvorvidt
de hadde et konkret jobbtilbud som de var tilfreds med da de sluttet, svarer
samtlige at det hadde de. To av informantene matte ogsé takke nei til enkelte

jobbtilbud, da de kunne velge mellom flere.

5.2.7 Retning

Etter & ha analysert den enkeltes beslutningsprosess opp mot modellen til Lee og
Mitchell (1994) og Holt et al. (2007), viser det seg at samtlige informanter har
fulgt ”Retning 3”.

Det politiske vedtaket om nedleggelse av luftoperasjonssenteret pd Magero
opplevdes som et sjokk. Denne negative ekstraordinare hendelsen forarsaket sé et
verdibrudd hvor organisasjonens uttalte mél og framtidsutsikter ikke lenger var
forenelig med den enkeltes karrieremal og forventede framtidsutsikter. Prosessen
rundt nedleggelsen, manglende tilrettelegging fra arbeidsgiver og konsekvensene
dette fikk for arbeidsmiljeet og for den enkelte bidro til lav jobbtilfredshet hos
informantene.

I sum forer dette til at informantene begynner & sammenligne egen jobb opp mot
andre jobbalternativer og iverksetter en jobbsegkerprosess. Etter hvert som de fér

konkrete jobbtilbud, blir disse vurdert og evaluert opp mot eksisterende jobb.
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Samtlige informanter i denne studien ender til slutt opp med & takke ja til annen

jobb og forlater Luftforsvaret.

Til tross for at den ene informanten hadde en predefinert plan om 4 slutte dersom
et konkret jobbtilbud skulle dukke opp, opplevde ikke vedkommende dette for
etter flyttingen til nytt tjenestested. Informanten beskriver tilsvarende
handlingsmenster som sine kolleger, inkludert jobbsgk og evaluering av

alternativer.

Spersmalet en kan stille seg som forsker, er hva en slik analyse av den enkeltes
beslutningsprosess har gitt av merverdi opp mot studiens problemstilling. Det
ville kanskje vaert mulig & avdekke de samme detaljene knyttet til hvordan
informantene tenkte og hvilke vurderinger de gjorde seg underveis i prosessen,
uten & koble det opp mot en konkret beslutningsteori.

Rasjonale for & se nermere péd den enkeltes beslutningsprosess i lys av
beslutningsteori, var todelt. Pa den ene siden handler det om at modellen til Lee
og Mitchell inkluderer viktige momenter som annen teori i mindre grad tar inn
over seg. I tillegg til 4 se pd de tradisjonelle driverne for frivillig turnover som
jobbtilfredshet og arbeidsmarkedsrelaterte forhold, inkluderer den ogsa
betydningen av ekstraordinere hendelser (sjokk), eventuelle predefinerte
handlingsplaner, samt brudd pa personlige verdier og standarder. P4 den annen
side, har modellen en prosessuell tiln@rming som bidrar til at informanten
reflekterer over de overveielser og valg som ble gjort underveis i
beslutningsprosessen. Dette skulle forhapentligvis bidra til 4 fa fyldigere og mer
detaljerte beskrivelser av hvilke faktorer og underliggende drivere som ledet frem
til den endelige beslutningen om 4 slutte. Videre, var intensjonen a forseke a
avdekke om det var pd noe tidspunkt i prosessen hvor det kunne gatt annerledes.
Dette leder over pé den siste delen av dreftingen, som vil se n@rmere pé
forskningsspersmél nummer fire. Var det noe arbeidsgiver kunne foretatt seg eller
gjort annerledes underveis i1 prosessen, slik at beslutningen skulle kunne fatt et

annet utfall?
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5.3 Arbeidsgivers involvering og eventuell pavirkning pa den enkeltes

beslutning
Samtlige informanter beskriver det & slutte 1 Forsvaret som en til dels slitsom og
folelsesladet prosess som pagikk over en lengre tidsperiode. Fire av fem
informanter onsket jo egentlig ikke & slutte i Forsvaret. De trivdes veldig godt i
jobben, med kameratskapet og med arbeidsmiljoet pd Mégere. Flere beskriver en
tett identifisering med Forsvarets verdier og karakteriserer det opprinnelige
yrkesvalget som et verdivalg. Til tross for at samtlige i dag er glad for & ha funnet
seg annen jobb utenfor Forsvaret, viser flere til et tydelig savn og ville ha fortsatt 1
jobben pa Mégerg, dersom det ikke hadde veert for nedleggelsen eller dersom

arbeidsgiver hadde lagt forholdene bedre til rette for den enkelte.

Denne delen av analysen vil med utgangspunkt i forskningsspersmal nummer fire,
se nermere pa hva som eventuelt skulle til for at informantene likevel ble
varende i Luftforsvaret og Kontroll og varsling. Hva mener informantene om
arbeidsgivers involvering i den enkeltes prosess? Er det noe ledelsen lokalt pa
Magerg eller sentralt i Luftforsvarsstaben kunne foretatt seg eller gjort annerledes,
som ville kunne pavirket den enkelte slik at de likevel ble verende i
organisasjonen? Flere av informantene kom naturlig inn pa denne tematikken
underveis i1 samtalen, men mot slutten av intervjuet ble de ogsa konfrontert med
dette spersmaélet helt konkret.

Etter en innholdsanalyse av intervjuene knyttet opp mot dette spersmalet, ble
informantenes svar systematisert inn i fem overordnede kategorier, med
underliggende formuleringer som beskriver konkrete tiltak som i folge
informantene ville kunne pavirket den enkeltes beslutning. Tabell 5 viser en

oversikt over informantenes svar.
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Tabell 5: Tiltak som ville kunne pavirket den enkeltes beslutning.

1) Ledelse

- Lokal ledelse burde forseke a finne en lasning som var akseptabel for den enkelte i dialog
med Luftforsvarsstaben (1,3,4)

- Dersom den enkeltes kompetanse var viktig for Luftforsvaret, burde dette formidles
direkte til den enkelte pa et tidlig stadium (1,3,4,5)

- Lokal ledelse pa nytt tjenestested burde tilneermet seg de ansatte fra Magere pa en mer
ydmyk mate (1)

2) Informasjon

- Lokal ledelse burde pa et tidligere stadium informert mer om den pagédende omstillingen
og hva det vil bety for den enkelte. Mangel pa informasjon bidro ytterligere til a ake
usikkerheten til den enkelte (1,3,5)

- Luftforsvarets ledelse burde tydeliggjort overfor de ansatte pd Mégere at de faktisk
representerte kritisk kompetanse, og lagt forholdene til rette deretter (1,3,4,5)

3) Arbeidstidsordning for pendlere

- Lokal ledelse burde laget en arbeidsplan for pendlere som den enkelte kunne legge frem
for sin familie. Dette ville bidratt til nedvendig forutsigbarhet for ektefelle/samboer
(1,2,3)

- Det burde veert utviklet en mer pendlervennlig turnusordning, tilsvarende “olje-turnus”
(1,2)

4) Karrieremuligheter:

- Ledelsen burde lagt frem hvilke karrieremuligheter som finnes etter omstilling (1,3,4)

- Den enkelte burde fa tilbud om en individuell karriereplan. For eksempel en to-trinns
beordring som innebar tjeneste i Ser-Norge etter 2-3 ar pa Serreisa eller Qrland (1,3)

- Dersom Luftforsvaret hadde behov for den enkeltes kompetanse andre steder i
organisasjonen, burde det dpnes opp for muligheten 4 rotere til andre stillinger. For
eksempel ved Luftoperativt inspektorat pa Rygge (1,3,5)

5) Incentivordning for pendlere

- Mindre byrakrati rundt incentivordningen — den enkelte matte sgke & gjore seg berettiget.
- Noen fikk etter soknad, andre ikke. Dette skapte frustrasjon og bidro til ytterligere
usikkerhet. (1,5)

Slik det fremkommer av analysen, peker informantene pa noen konkrete tiltak
som til tross for nedleggelse av Luftoperasjonssenteret pa Mégero, faktisk kunne
pavirket den enkelte til likevel & bli veerende 1 organisasjonen. Her er ogsé noen
av svarene skrevet ut, slik de ulike informantene responderte i intervjuet.

(i1) 7Ja, det er jeg helt sikker pa. Jeg er skuffet over ledelsen i
Luftforsvaret og staben pa Magere at det ikke var mulig & planlegge bedre.
Finne noen lgsninger som kunne veart gunstig. Alt fra pendlerordninger til
turnusordninger som jeg faktisk forventet at ville komme. Det kom aldri...
Hvor mye hadde det ikke hjulpet, det & kunne presentere hjemme en
turnusplan, hvor man er pd jobb i ti dager, sd hjemme i fem dager? Jeg vet
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at det var masse prat om at man skulle legge til rette for & beholde
kompetansen, men det foltes ikke sdnn ut i det hele tatt.”

(11) ”Det burde vert en tydelig arbeidsplan for de som skulle veere med pé
flyttingen. Ikke forutsigbarhet ift lonn, men heller ift fritid. Hadde det vaert
fremvist... en arbeidsplan for pendlere som beskrev en akseptabel
turnusordning. Det ville gitt forutsigbarhet ift fritid. For det gér faktisk an
a planlegge. Hadde det veert tilstede, ville det veert en mye toffere
avgjorelse 4 ta. For folk jobber faktisk pa bat og pa plattform og far det til
a funke.”

(12) ”Hadde jeg fatt en turnusordning som var bedre, eller et tjenestested
som var n&rmere bosted, s ville jeg nok fortsatt, tror jeg. Sa absolutt.
Med bedre turnus og en mer pendlervennlig ordning.”

(14) "Jeg tror nekkelen ligger i & vare litt proaktive og underseke litt. Hva
er det som skal til for at de ansatte blir? Jeg tror at mange ville vurdert &
bli hvis arbeidsgiver hadde tatt tak. Legge til rette for en god
pendlerordning og finne en god deal ift avlenning, sé tror jeg ikke folk er
vanskelig. Jeg tror folk har lyst til 4 stille opp, men nar ikke arbeidsgiver
kommer deg i mote, eller man ikke fir noen ting, sé tenker folk sitt. Det er
en for stor organisasjon.”

Da det i dette tilfellet var vanskelig for Luftforsvarets ledelse & gjore noe med
hovedérsaken til at de ansatte vurderte & slutte, er det desto viktigere a fokusere pa
forhold man som arbeidsgiver faktisk kan gjore noe med. Samtlige av forholdene
som informantene her peker p4, sorterer under organisatoriske faktorer som
arbeidsgiver kan pdvirke. Nar det er sagt, ma Forsvaret som en statlig etat,
forholde seg til noen fastsatte retningslinjer for omstilling i staten.
Omstillingsprosessen skal foregé innenfor retningslinjer som er fastsatt av
Kommunal og moderniseringsdepartementets ’Personalpolitikk ved
omstillingsprosesser” (2018). Hva gjelder incentivordninger og konkrete
virkemidler til bruk ved omstilling, reguleres dette i samsvar med
“Hovedtariffavtalen”, "Hovedavtalen” og ”Saravtale om bruk av virkemidler ved
omstilling 1 staten” (Kommunal og moderniseringsdepartementet, 2018, s. 7).
Nér informantene viser til at pendler- og incentivordningen de ble tilbudt, ikke 1
stor nok grad tilfredsstilte deres behov, sé er ikke det nedvendigvis noe verken
Forsvaret eller Luftforsvarets ledelse kan lastes for, men heller overordnede
statlige foringer. Ogsé selve forvaltningen av saravtalen er regulert slik at det er
den ansatte selv som ma soke & gjore seg berettiget til de ulike virkemidlene i

avtalen. Av analysen fremkommer det at dette er et omrédde informantene ikke
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kjente godt nok til og som bidro til unedvendig frustrasjon og misneye overfor
Luftforsvarets ledelse. Gjennom tydelig informasjon og veiledning fra
Luftforsvarets ledelse og fra de lokale sjefene pd Magerg, ville man kunne
redusert noe av den misngyen som oppstod blant de ansatte.

Dette leder over pé et annet forhold som utpeker seg som en betydelig faktor i
analysen, nemlig informantenes tydelige savn etter mer informasjon. I intervjuene
fremkommer det at mangel pd informasjon bidro til ekt usikkerhet og redusert
forutsigbarhet. I sum, gikk dette utover motivasjonen for & bli vaerende.

En av informantene, som var blant de forste som sluttet, hevder at dersom han
hadde visst litt mer pd et tidligere tidspunkt, sa ville han kanskje ha vurdert
annerledes.

(13) "Huvis jeg skulle fortsatt i Luftforsvaret, s matte det ha vaert litt mer
informasjon og forutsigbarhet. Hva venter meg hvis jeg fortsetter? Skal vi
vaere pd Magerg i ett ar til, eller to ar til? Og hva skjer nar nedleggelsen
kommer? Skal man vare med til Orland eller Serreisa og eventuelt hvor
lenge? Kanskje litt mer informasjon om pendlermuligheter. Det kunne
vart med 4 endret min beslutning. Hvis luftforsvaret hadde hatt et enske
om 4 beholde meg, sa synes jeg de kunne gitt litt mer informasjon.”
I folge “Veiledning og retningslinjer for personalpolitikk ved
omstillingsprosesser” (KMD 2018) vektlegges viktigheten av gode rutiner for
informasjon og kommunikasjon. En god dialog mellom ledelsen og de ansatte kan
vare nekkelen til et godt resultat av en omstillingsprosess (Kommunal og
moderniseringsdepartementet, 2018, s. 17). I tilfellet pA Magere, viser
informantene til at informasjonsutvekslingen fra ledelsen, bade lokalt og sentralt,
ikke var spesielt god. Om det skyldtes manglende kunnskap og at ledelsen selv
ikke viste nok til & informere, eller om man bevisst valgte & holde informasjon
tilbake, vites ikke. Det er viktig at de som leder omstillingsprosessen, fortlopende
informerer de ansatte om utviklingen og hvilke betydning eventuelle endringer far
for hver enkelt. Dersom ledelsen av ulike arsaker selv ikke kjenner til alle
detaljene er det fortsatt viktig & kommunisere med de ansatte om det som betyr
noe for dem i den vanskelige situasjonen den enkelte befinner seg i. Gjennom
dialog og dpenhet, vil man som leder i storre grad fa nedvendig kunnskap om hva
som rarer seg i organisasjonen (Stensaker og Haueng, 2016, s. 34).
Seerlig var dette viktig pa Mégero, da de ansatte representerte en kompetanse som

Luftforsvaret var avhengig av for & lose sine oppgaver ogsa etter omstillingen.
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Spesielt for to av informantene, var mangelen pé informasjon en tungtveiende og
heyst medvirkende arsak til at de omsider sluttet. Usikkerhet for egen fremtid
forte til at de aktivt begynte & seke andre jobber, til tross for at de egentlig trivdes
svart godt i jobben. Nar de da omsider fikk tilbud om annen jobb, turte de rett og
slett ikke a takke nei. Usikkerheten i Luftforsvaret var for stor og risikoen for hoy.
De ansatte har ogsé selv et ansvar for & innhente informasjon, men under
omstillinger som dette, ber det ikke veare noe overraskelse for ledelsen at de
ansatte har et stort informasjonsbehov. Spesielt i tilfeller som dette, hvor
omstillingen er et resultat av en toppstyrt politisk prosess, hvor de ansatte ikke har
fatt vaere med 4 pavirke, er det viktig med dialog og apenhet slik at de ansatte i
storst mulig grad foler seg involvert (Kommunal og moderniseringsdepartementet,
2018, s.16-17). Mye av den frustrasjonen som informantene referer til, kunne
kanskje vaert unngétt dersom arbeidsgiver i storre grad hadde kommet de ansatte i
mete? Om ikke i form av akseptable incentiv- og arbeidstidsordninger, sa hvert

fall i form av god ledelse og medmenneskelighet.

I tillegg til jevnlige informasjonsutveksling, skal alle ansatte som er berort av
omstilling {2 tilbud om en individuell omstillingssamtale med sin n&ermeste
foresatt. Dette fremkommer av “Forsvarets personellhdndbok del G — Omstilling”
(Forsvaret, 2019). Her beskrives konkrete retningslinjer som skal sikre at
omstillingen 1 Forsvaret folger faste prosedyrer i henhold til retningslinjene fra
KMD, samt serger for kvalitet i saksbehandlingen (Forsvaret 2019, s. 4).
Hensikten med den individuelle omstillingssamtalen er blant annet a sikre at de
ansatte forstar hva omstillingen innebarer for den enkelte. Samtalen skal gi
informasjon til den ansatte om eventuelle konsekvenser for den enkelte. I tilfeller
hvor omstillingen medferer geografisk flytting av arbeidsplassen, skal samtalen
kartlegge om den ansatte kan pendle eller flytte, eller om det er sosiale forhold
som det er behov for & ta hensyn til. Videre skal omstillingssamtalen resultere i en
plan for hvordan den enkelte ansatt skal komme seg fra dagens situasjon til ny
situasjon (Forsvaret 2019, s. 8). En slik omstillingssamtale ble ogsd gjennomfort
med de ansatte pd Magerg, men med varierende kvalitet. En av informantene

beskriver sin erfaring pa felgende méte.
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(i1) ”Hvis de ville beholde meg s& kunne de gjort noe mer. Jeg synes det er
kjempe kjedelig & ha sluttet i Forsvaret. Det er jo den jeg er. Jeg herer jo til
i Forsvaret. Det er ogsa det a fole at man blir hert, og det synes jeg var
frustrerende. Jeg synes som sagt at de omstillingssamtalene var bare ror.”

Slik denne informanten fremstiller det, virket omstillingssamtalen som lite
konstruktiv. Vedkommende var generelt frustrert over situasjonen han var satt i og
at ikke arbeidsgiver forsgkte a imegtekomme hans behov pé en bedre méte.
Informanten var generelt veldig folelsesmessig engasjert under intervjuet og var
tydelig lei seg over det han folte som manglende vilje og engasjement hos
ledelsen i forhold til & ivareta han som medarbeider.

Som leder, er det viktig a vere klar over at hvordan en medarbeider opplever og
héndterer en omstillingsprosess er svert individuelt (Kommunal og
moderniseringsdepartementet 2018, s. 13). Ansatte har forskjellige utgangspunkt,
bade nar det gjelder personlige behov og evne til 4 téle usikkerhet. Som leder er
det viktig a kjenne pulsen pa den enkelte i forhold til hva som er forutsigbart nok
(Kommunal og moderniseringsdepartementet, 2018, s. 13). Dette krever igjen at

ledelsen legger forholdene til rette for en tett og apen dialog med de ansatte.

Omstillingssamtalen, dersom den kommer tidlig nok, kan vare en fin arena for &
kartlegge de ansattes ensker og behov, og eventuelt hva som ma pa plass for at
den enkelte skal bli vaerende i organisasjonen. Slik det fremkommer av
intervjuene, tok omstillingsprosessen pa Mégere for lang tid og den enkelte ansatt
hadde kommet langt i sin beslutningsprosess for det var klart for individuelle
omstillingssamtaler. Fra vedtaket om nedleggelse ble fattet av Stortinget varen
2012, tok det flere ar for de ansatte fikk svar pa viktige spersmél om hvordan
omstillingen ville pavirke dem. Studien viser at den stadige usikkerheten forte til
at informantene begynte & vurdere andre jobbealternativer, og etter hvert som de
erfarte at deres kompetanse ogsé var attraktiv pa det sivile jobbmarkedet,
reduserte det behovet hos enkelte for & finne en lesning i Forsvaret.

En annen informant beskriver omstillingssamtalen pa en litt annen mate som
nyanserer bildet noe:

(12) "Jeg opplevde det som kartlegging av mine tanker og hvordan jeg sé
for meg fremtiden. Det var egentlig en mulighet for 4 si hva jeg tenkte og
mente om omstillingen ift min egen rolle. Nar disse ble gjennomfort i
februar/mars 2017, visste vi fortsatt ikke om avdelingen skulle flytte til
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Rygge, Orland eller Reitan. Jeg opplevde ikke det noe spesielt heldig at vi
ikke visste hvor vi skulle flyttes for helt mot slutten.”

Denne informanten viser til en litt bedre opplevelse av selve omstillingssamtalen,
men beskriver samtidig den usikkerheten som rorte seg blant de ansatte pa
Mageroa. Det a ikke vite hvor avdelingen skal lokaliseres sé sent i flytteprosessen
er apenbart en pakjenning for de involverte. Ogsé for ledelsen lokalt p4 Magergo,
ma4 situasjonen ha vert svaert vanskelig, da de i tillegg til & ivareta personellet og
deres behov, ogsé skulle planlegge & koordinere alt det praktiske rundt selve
relokaliseringen. P4 toppen av det hele skulle operasjonsskvadronen pd Magero i
tillegg ha full operativ drift helt frem til flyttingen. Studien viser indiksjoner pa at
fokus pa primaeroppdraget samtidig som arbeidet med omstillingen pagikk,
pavirket den lokale ledelsens evne til & felge opp de ansatte pa en adekvat mate.
Sjef Luftforsvaret peker pd denne samtidighetsproblematikken under et foredrag i
Oslo militeere samfunn med temaet status og utfordringer i Luftforsvaret
(november 2017). Her hevdes det at samtidighetsproblematikken i Luftforsvaret er
formidabel. I tillegg til & fase inn- og ut nye vapen- og stettesystemer, kommer
omfattende omstillingsoppdrag og endringer i basestrukturen. Kompleksiteten og
samtidigheten i alle oppgavene Luftforsvaret skal gjennomfere er stor og
krevende. Det er det samme personellet som skal serge for bade operasjoner,
beredskap omstilling og modernisering, og Luftforsvaret er allerede marginalt

bemannet for bare & ivareta primaroppgavene (Skinnarland, 2017).

Dette leder over pé et siste punkt som handler om planlegging og organisering av
omstillingsprosessen. Det & gjennomfere en slik omfattende omstilling, krever
god planlegging og ikke minst kompetanse hos de som er satt til a lede prosessen
(Kommunal og moderniseringsdepartementet, 2018, s. 15). Slik det fremkommer
av intervjuene, virker det som pd informantene at bade Luftforsvarets ledelse og
den lokale ledelsen pd Magero i mindre grad var forberedt pa det som mette dem.
Nér da i tillegg flere av de ansvarlige i ledelsen pa Mégere hadde fatt andre jobber
og selv ikke skulle vaere med pa flyttingen, opplevde de ansatte en ytterligere
forverring av situasjonen. En av informantene beskriver det pa folgende mate.

(15) “Jeg foler at mine nermeste sjefer gjorde en god jobb, men samtidig
skulle jo begge bort, sa det var ikke noe helhjertet jobb som ble gjort. S&
nér jeg og de som var igjen fikk den siste flyttebiten i fanget, sa var det jo
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egentlig ganske kaotisk. Det var jo ikke noen plan og ingenting var
koordinert ift hva som skulle vaere med av utstyr. Hvilke personell fikk
man med seg pa flyttingen? Det ble jo ganske kaotisk og uoversiktlig. ”

(15) “Jeg hadde allerede bestemt med for & slutte, sa det var ikke noen
utlesende faktor for min del, men alt rotet med flyttingen var ikke serlig
positivt. Byggene vi skulle inn i var ikke optimale i det hele tatt og det var
flere som snakket om HMS. Det var ikke noen god plan pa hvordan
flyttingen skulle gjennomfores. Det virket ikke som man helt skjonte hva
man holdt pa med.”
Slik denne informanten fremstiller situasjonen, virker det ikke som om
omstillingen og flytteprosessen var organisert pa noe god mate. I folge KMD ma
det avklares pa forhand, hvorvidt virksomheten har nedvendig kompetanse og
ressurser som kreves for & gjennomfore omstillingsprosessen, eller om man mé
trekke inn ekstern bistand (Kommunal og moderniseringsdepartementet, 2018, s.
15). I dette tilfellet, kan det tyde pa at Luftforsvaret ville vart tjent med a overlate
deler av omstillingen til noen utenforstdende. Dersom ledelsen lokalt pa Magero
hadde fétt ekstern stotte til & gjennomfere deler av omstillingen, kunne de selv
fokusert pa sitt primaroppdrag, samt hatt mer tid til & folge opp de ansatte.
Ivaretakelse av personell i omstilling er krevende og det tar tid (Melberg og
Mikkelsen, 2015, s. 2). Serlig hvis malsetningen er & beholde kompetansen i
organisasjonen, krever det mye av en leder.
Hva gjelder organisering av omstillingen, viser denne studien viktigheten av &
sette av tilstrekkelige ressurser til bade planlegging og gjennomfoering av
endringsprosessen. I folge informantenes beskrivelser, virker det som om at den
lokale ledelsen pad Mégere ikke hadde kapasitet til & ivareta alt som krevdes for &
sikre en vellykket omstilling, og samtidig drive daglige operasjoner i henhold til
operative krav. Funn som er gjort i denne studien viser at Luftforsvaret og
Kontroll- og varslingssystemet trolig ville vert tjent med & overlate deler av
omstillingen til noen utenforstaende. Ut fra informantenes erfaringer, kan det tyde
pa at en mer robust HR”* organisasjon lokalt ved avdeling, eventuelt sentralt hos
Luftforsvarsstaben, sannsynligvis ville kunne utgjort en positiv forskjell i forhold
til ivaretakelse av de ansatte som var berort av omstillingen. I virksomheter med
behov for store endringer, handler HR-oppgaven om & skape en organisasjon med

stor endringskapasitet, der ansatte ikke bare aksepterer endringene, men foler

* HR: Human Resources — ledelse av menneskelige ressurser
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engasjement, handterer usikkerhet og fortsetter 4 levere i jobben tross store
omveltninger (Melberg og Mikkelsen, 2015, s. 2). HR har ansvar for 4 bidra til
meningsskapende prosesser ute 1 organisasjonen, slik at det utvikles forstaelse,
endringsvilje og endringskapasitet hos de ansatte. Dette er en krevende oppgave
som forutsetter HR-faglig kompetanse og erfaring (Melberg og Mikkelsen, 2015,
s. 2). I'tillegg til & gi nedvendig stotte og veiledning til den lokale ledelsen
underveis 1 omstillingsprosessen, ville en robust HR organisasjon sannsynligvis
ogsé kunne bidratt til en bedre personellivaretakelse enn hva informantene 1 denne
studien erfarte.

En av informantene beskriver sin opplevelse av lang saksbehandlingstid pA HR
relaterte spersmal, samt Luftforsvarsstabens manglende forstaelse for lokale
behov:

(14) “Jeg opplever at det er blitt en veldig stor avstand mellom avdelingen
og ledelsen sentralt. Det har ikke noe direkte & gjore med at jeg sluttet,
men jeg sa det som en utfordring. Det gjorde det vanskelig for den lokale
ledelsen & finne gode losninger. Nar man ikke blir mett med forstéelse
sentralt, sd blir det vanskelig for de lokale sjefene. Folk klarer & vente 2
eller 3 maneder, men nér du gir 10-12-14 maneder uten & {4 svar pa
sméiting sé... Om det er spersmal om pendlermuligheter,
permisjonslesninger eller andre ting. Nar man ikke far svar sé blir de
ansatte lei og de lokale sjefene frustrerte.”

Med dette kan det synes at den lokal ledelsen var villig til 8 komme de ansatte i
mete, men at det var rigid forvaltningspraksis og lang saksbehandlingstid hos
Luftforsvarsstaben som gjorde det vanskelig 8 komme opp med gode lesninger i
tide. I sa tilfelle, viser dette at det ikke nedvendigvis handlet om evne og vilje hos
lokal ledelse, men heller om méten prosessen var organisert pa og hvilket niva
som satt pa nedvendig fullmakt til & iverksette tiltak.

To av informantene er ogsa tydelige pa at dersom de hadde fatt tilbud om en
individuell karriereplan, ville sannsynligheten vert sterre for at de ble vaerende i
Luftforsvaret. Helt konkret, kunne en to-trinns beordring tilbake til Rygge etter en
periode i Serreisa eller pd Orland vart en akseptabel losning med tilstrekkelig
forutsigbarhet, dersom tilbud om dette hadde blitt fremlagt pé et tidlig stadium.
Som offiserer i Luftforsvaret, representerte samtlige informanter en kompetanse
som har verdi for Luftforsvaret utover fagomradet Kontroll og varsling. I folge

Luftforsvarets karriere- og tjenesteplan for offiserer, var den enkelte ogsé i en

80



alder da de sluttet, hvor tjeneste i stab pa Rygge var innen nar rekkevidde
(Luftforsvarsstaben 2017).

I fare for & bli spekulativ, viser enkelte funn i denne undersokelsen at dersom
lokal ledelse hadde fatt tilfert tilstrekkelig handlingsrom og nedvendig HR stotte,
ville graden av frivillig turnover ved Luftforsvarets stasjon Mégerg trolig veert

redusert.
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6 Avslutning

Dette avsluttende kapittelet bestar av to deler. I forste del oppsummeres analysen
og dreftingen med utgangspunkt i de hovedfunn som det er gjort rede for i kapittel
5. Studiens forskningsspersmal danner ogsa her strukturen, men denne gang med
hensikt & samle tradene og besvare de fire forskningsspersmalene. Videre trekkes
problemstillingen frem og belyses med utgangspunkt i de svar som fremkommer
av forskningsspersmélene. Den andre delen bestar av noen avsluttende

refleksjoner, samt konkrete anbefalinger hva gjelder videre forskning.

6.1 Oppsummering av drefting og svar pa studiens forskningsspersmal
Denne studien har til hensikt & besvare folgende problemstilling; Hvorfor slutter
offiserer med kritisk kompetanse i Luftforsvaret, og hva kunne arbeidsgiver
eventuelt gjort annerledes for at den enkeltes beslutning skulle kunne fitt et
annet utfall?

Med denne problemformuleringen som utgangspunkt, ble det utarbeidet fire
forskningsspersmaél for & sette retning og fokus pé arbeidet.
Forskningsspersmalene ble operasjonalisert i intervjuguiden og utgjer séledes
rammeverket for det kvalitative forskningsintervjuet. Folgende vil hovedfunnene i
analysen trekkes frem i et forsek pa & besvare disse spersmalene i kronologisk

rekkefolge.

6.1.1 Den primere arsaken til frivillig turnover
Hvorfor velger offiserer innen fagomrade Kontroll og varsling d slutte i

Forsvaret?

Droftingen viser at det var omstillingen i Luftforsvaret, herunder nedleggelsen av
Luftforsvarets stasjon Mégere, som utgjorde hovedarsaken til frivillig turnover
blant offiserene ved avdelingen. Pa spersmalet om hvorfor den enkelte valgte &
slutte i Forsvaret, svarer samtlige informanter at det primert handlet om
relokaliseringen av deres arbeidsplass og de konsekvenser dette medferte for den
enkelte og deres familier. Informantene opplevde at de var i en livssituasjon som
ikke var forenlig med verken flytting eller en tilvaerelse som pendler under de
vilkar som arbeidsgiver tilbed. Sdledes fremkommer demografiske faktorer som

geografisk tilherighet, familiesituasjon og ektefelle/samboers jobbsituasjon som
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betydelige drivere for den enkeltes beslutning om & slutte i Forsvaret. Med
utgangspunkt i litteraturgjennomgangen som ble foretatt i forkant av
datainnsamlingen, og den livssituasjonen som informantene befant seg i, er dette
funn som til en viss grad var forventet. Bdde Cregard et al. (2017), Lappegard
(2009), Murphy (2008) og Souza-Posa og Hennerberger (2004) trekker frem
geografi, familiesituasjon og rollekonflikt mellom jobb og familie som betydelige
demografiske faktorer som eker sannsynligheten for at ansatte slutter i jobben.

Pa en annen side, har informantene selv valgt en karriere som offiser hvor hyppig
jobbrotasjon og bytte av tjenestested er en naturlig del av karrierelgpet til denne
personellkategorien. Uavhengig av omstilling og nedleggelse av avdelingen pé
Magerg, ville de i henhold til Forsvarets disponeringsordning for offiserer, uansett
ha maéttet bytte tjenestested innen fa &r. Dette er noe informantene i
utgangspunktet var forberedt pd, men endringer i livsfase og familiere
forpliktelser medferte trolig til et spenningsforhold mellom jobb og familie, som

videre har bidratt til endring av deres prioriteringer.

Til tross for sammenfallende svar blant informantene, hva gjelder hvilke forhold
som fikk sterst pavirkning pa deres valg om a slutte jobben, fremkommer det av
dreftingen en rekke medvirkende faktorer som ytterligere bidro til & trekke den
enkelte i1 retning av frivillig turnover. Dette leder over pé neste
forskningsspersmél, som hadde til hensikt & kartlegge hvilke faktorer eller

underliggende drivere som ytterligere pavirket den enkeltes valg om 4 slutte.

6.1.2 Faktorer som er med a pavirke den enkeltes valg
Hvilke faktorer pavirket den enkeltes valg om d slutte?

Pa spersmaélet om hvilke faktorer som pavirket den enkeltes valg om 4 slutte,
fremkommer det av droftingen en rekke interne og eksterne forhold som i sterre
eller mindre grad bidro til & pavirke den enkeltes valg om & slutte. I kapittel 5 er
disse kategorisert under henholdsvis demografiske-, organisatoriske-, subjektive-
/psykologiske- og arbeidsmarkedsrelaterte faktorer. Illustrasjonen i kapittel 5.1
(Figur 4) viser disse kategoriene med tilherende underliggende drivere for frivillig
turnover, slik de fremkommer av innholdsanalysen.

Til tross for de tungtveiende demografiske faktorene som er nevnt i forbindelse

med forskningsspersmal 1, peker informantene pa en flere organisatoriske
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faktorer som ogsa var med a pavirke den endelige beslutningen om 4 slutte i
jobben. Av sterst betydning var informantenes opplevelse av hvordan
arbeidsgiver, bade lokal og sentral ledelse, hdndterte selve omstillingsprosessen.
Seerlig den generelle mangelen pd informasjon tidlig i prosessen fremkommer i
dreftingen som en betydelig driver for at informantenes begynte & seke alternative
jobber utenfor Forsvaret. Til tross for at informantene i utgangspunktet trivdes 1
jobben og egentlig ikke onsket & slutte i Forsvaret, viser dreftingen at manglende
involvering og lite informasjon bidro til & skape et dysfunksjonelt arbeidsmiljo
preget av negativitet og misnegye blant de ansatte. Droftingen tilsier at ogsd
tillitten til ledelsen ble svekket hos enkelte som en konsekvens av dette. Disse
funnene synes 4 sammenfalle med resultatene fra Steria sin underseokelse av
teknisk personell i Luftforsvaret. I sluttrapporten til Steria pekes det pé at en
toppstyrt omstillingsprosess, preget av manglende kommunikasjon og
informasjonsutveksling med de ansatte bidro til redusert tillitt til bade lokal og
sentral ledelse (Kristiansen et al., 2014, s. 20-22). Dette sammenfaller ogsd med
litteraturen hvor det blant annet pekes pa4 medvirkning og informasjon som to
sentrale faktorer som pavirker hvilke holdninger de ansatte inntar til tiltak som
blir forsekt iverksatt (Melberg og Mikkelsen, 2015, s. 5). Videre er det spesielt
viktig med et godt tillitsforhold i relasjonen mellom leder og medarbeider i
omstillingsprosesser, da omstilling bringer med seg stor grad av usikkerhet og
tvetydighet (Stensaker og Haueng, 2016, s. 19).

En annen organisatorisk faktor som i felge dreftingen pévirket den enkeltes
beslutning om 4 slutte, var forvaltningen og innretningen pa de
omstillingsincentiver som ble tilbudt de ansatte. Det at virkemidlene i hovedsak
var tilpasset for 4 stimulere til flytting, og i mindre grad tilrettelagt for pendling,

forte til at ordningen hadde liten eller ingen effekt pa studiens informanter.

Omstillingsprosessen genererte ogsé noen psykologiske reaksjoner hos
informantene som pavirket turnoverintensjonen hos den enkelte i negativ retning.
Informantene viser blant annet til en tydelig frustrasjon knyttet til det & ikke bli
sett eller verdsatt for den kompetansen de besatt. I folge dreftingen bidro dette til
redusert indre motivasjon og en svekket organisasjonstilherighet hos
informantene, som igjen pavirket deres endelige valg om a slutte. Da indre

motivasjon og organisasjonstilhgrighet anses som viktige determinanter for
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turnoverintensjon (Sousa-Poza og Hennerberger, 2004, s. 116-117), er det
sannsynlig at manglende medvirkning, lite informasjon, samt opplevelsen av

manglende anerkjennelse medvirket til at informantene valgte a slutte.

En siste medvirkende faktor som tydelig pavirket informantenes endelige valg om
a slutte, er knyttet til arbeidsmarkedsrelaterte forhold. Informantene er tydelige pa
at det ikke var noe alternativ a slutte i Forsvaret dersom de ikke hadde annet
lonnet arbeid a gé til. Til tross for at seknadsprosessen tok noe tid og at enkelte
sokte pa relativt mange stillinger, fikk samtlige tilbud om jobber som i sterre grad
tilfredsstilte deres behov, sammenlignet med en videre karriere i Luftforsvaret.
Studien viser saledes betydningen av arbeidsmarkedet som en betydelig
medvirkende faktor pa frivillig turnover. Dette understottes av ekonomiske og
demografiske studier, som viser til at arbeidsmarkedsrelaterte forhold pavirker
frivillig turnover i betydelig grad (Holtom et al., 2008, s. 234).

I likhet med de demografiske faktorene, utgjor arbeidsmarkedsrelaterte forhold
som det er vanskelig for arbeidsgiver a gjore noe med. I et beholderperspektiv, er
det derfor viktig & fokusere pa de interne faktorene som man i sterre grad har
mulighet til & pavirke, og forseke & legge forholdene til rette for at de ansatte

likevel velger & bli vaerende.

6.1.3 Beslutningsprosessen
I hvilken grad har valget om d slutte veert en prosess over tid, bestdende av flere

overveielser og valg?

Samtlige informanter beskriver valget om 4 slutte i Forsvaret som en folelsesladet
og til dels slitsom prosess som foregikk over en periode pa flere ar. Med
utgangspunkt i beslutningsmodellen til Lee og Mitchell (1994), viser dreftingen at
informantenes beslutningsprosess initieres ved at de erfarer en ekstraordineaer
hendelse (sjokk). Det var selve det politiske vedtaket om nedleggelse, fattet av
Stortinget varen 2012, som forst utlgste tanken om at det a slutte i Forsvaret
kanskje var et bedre alternativ, gitt den livsfasen den enkelte befant seg i. Dette til
tross for at beslutningen ikke kom som noen overraskelse pa de ansatte ved
avdelingen, gitt lokaliseringsdebatten som hadde pagétt i en periode i forkant av

stortingsbehandlingen. Slik det fremkommer av dreftingen, forérsaket denne
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hendelsen, et tydelig brudd mellom Luftforsvarets uttalte mal og framtidsutsikter
pa den ene siden og informantenes karriereméal og forventede framtidsutsikter pd
den andre. Konsekvensene av nedleggelsen for den enkelte, samt ledelsens
héndtering av omstillingsprosessen bidro til redusert jobbtilfredshet. Dette forte
igjen til at informantene begynte & sammenligne egen jobb opp mot andre
jobbalternativer og iverksatte en jobbsgkerprosess. Etter hvert som den enkelte far
konkrete jobbtilbud, blir disse vurdert og evaluert opp mot eksisterende jobb.
Samtlige ender til slutt opp med a takke ja til annen jobb og velger & forlate
Luftforsvaret.

Til tross for at informantene i1 dag trives i sin nye jobb og ikke angrer pa det valget
de tok, viser flere til et tydelig savn etter sin gamle jobb i Luftforsvaret.
Informantene beskriver en tett identifisering med Forsvarets verdier og
karakteriserer sitt opprinnelige yrkesvalg som et verdivalg. Dersom det ikke
hadde vert for omstillingen eller hvis arbeidsgiver hadde lagt forholdene bedre til
rette for den enkelte, viser dreftingen at de sannsynligvis ville ha fortsatt sin
militeere karriere som offiser. De var rett og slett ufrivillig satt i en posisjon hvor
de maétte ta et annet og kanskje enda viktigere verdivalg, nemlig et stabilt

familieliv.

6.1.4 Arbeidsgivers mulighet til & pavirke
Hva mener informantene at arbeidsgiver kunne gjort annerledes slik at den

enkelte likevel ble veerende i organisasjonen?

Dette forskningsspersmalet har til hensikt & avdekke om det pa noe tidspunkt i
prosessen kunne gétt annerledes. I et kompetansestyringsperspektiv, er det viktig
for arbeidsgiver a kjenne til hvilke forhold som bidrar til at ansatte frivillig velger
a slutte i jobben. Like viktig er det & avdekke om det er noe arbeidsgiver kunne
foretatt seg underveis i prosessen for at den enkelte likevel ble veerende i
organisasjonen (Nordhaug, 2004, s. 261). Informantene ble derfor stilt spersmal
knyttet til hva arbeidsgiver eventuelt kunne gjort annerledes for at den enkeltes
beslutning skulle kunne fétt et annet utfall.

Analysen viser til noen interne organisatoriske forhold som, dersom arbeidsgiver
hadde iverksatt tiltak, ville kunne redusert graden av frivillig turnover. I stort
handler dette om ledelsens generelle handtering av omstillingsprosessen, samt lite

fleksibilitet i1 virkemiddelapparatet. Mer konkret dreier det seg om mangelen pa

86



informasjon om pdgdende omstilling, manglende vilje og evne til & tilpasse
arbeidstid- og incentivordning for pendlere, samt manglende individuell
karriereplanlegging som 1 sterre grad tilfredsstilte informantenes ensker og behov.
Droftingen viser at dersom ledelsen pa et tidligere stadium hadde serget for god
dialog med de ansatte, ville dette trolig redusert noe av den usikkerheten som
radet og sdledes bidratt til & oke jobbsikkerheten og forutsigbarheten for de som
var berort. Til tross for usikkerhet og mangel pa gode svar ogsé hos ledelsen, viser
denne studien viktigheten av 8 kommunisere med de ansatte om det som betyr noe
for dem 1 den vanskelige situasjonen de befinner seg i. Gjennom dialog og
apenhet, vil man som leder 1 storre grad f4 nedvendig kunnskap om hva som rerer
seg 1 organisasjonen (Stensaker og Haueng, 2016, s. 34). Droftingen viser ogsa at
det er individuelle forskjeller blant informantene hva gjelder evne til 4 tale
usikkerhet. Da forutsigbarhet er en faktor som bygger tillit, er det viktig & kjenne
pa pulsen til den enkelte i forhold til hva som er forutsigbart nok (Kommunal og
moderniseringsdepartementet, 2018, s. 13). Dette krever at ledelsen legger
forholdene til rette for en tett og dpen dialog. Evnen til 4pen dialog og enske om
samspill mellom partene, vil i stor grad vere avgjerende for en vellykket

omstilling (Kommunal og moderniseringsdepartementet, 2018, s. 8).

Funn som er gjort i denne studien, tilsier at Luftforsvarets behov for den enkeltes
kompetanse med fordel kunne vert kommunisert i storre grad, da dette ville
bidratt til & oke folelsen av anerkjennelse hos de ansatte. Det fordrer ogsa at
arbeidsgiver viser vilje og evne til & omsette ord til handling, gjennom for
eksempel 4 tilpasse virkemidlene til de ansattes behov, og ikke la seg begrense av
forhdndsdefinert forvaltningspraksis.

Nér man som organisasjon har et behov for a holde pa sine ansatte og den
kompetansen de representerer, er det viktig at ledelsen forseker & komme den
enkelte i mote der hvor skoen trykker mest. Nar alt kommer til alt, er det tross alt
de ansatte som representerer organisasjonens viktigste ressurs. Da ber ogsa
organisasjonen forseke 4 tilpasse seg de ansattes preferanser og behov der det lar

seg gjore.

Oppsummert, viser denne casestudien at arsaken til at informantene valgte 4 slutte

i Luftforsvaret i hovedsak er knyttet til demografiske faktorer, som geografi og
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familiesituasjon. Et stabilt familieliv og delaktighet i barnas oppvekst, var ikke
forenelig med ukependling, og spesielt ikke uten en tilpasset arbeidstidsordning
for pendlere. I tillegg har haykonjunkturen i samfunnet, et godt arbeidsmarked og
den enkeltes utdanningsniva bidratt til & forsterke frafallet. Séledes er det eksterne
forhold som har hatt sterst pavirkning pa graden av frivillig turnover blant
offiserene pd Magero.

Hva gjelder interne forhold, hvor arbeidsgiver har sterre mulighet til & pavirke,
peker denne studien pa noen konkrete forhold som, dersom det hadde veart
iverksatt tiltak pa et tidlig nok stadium, i sterre grad ville sikret en vellykket
omstilling. Dersom omstillingen hadde vert organisert pa en annen maéte, ville
sannsynligvis den lokale ledelsen pa Magero statt bedre rustet i forhold til &
handtere de utfordringer som mette dem. Gjennom ekstern omstillingsstette og en
robust HR-organisasjon i ryggen, ville trolig flere av de negative folgende som
fulgte av omstillingsvedtaket kunne vart redusert. Droftingen viser at dersom de
organisatoriske faktorene hadde blitt justert tilstrekkelig til fordel for de ansatte
faktiske behov, ville dette trolig ekt sannsynligheten for at den enkeltes beslutning

fikk et annet utfall.
Figur 6 illustrerer en oppsummering av hvilke eksterne og interne forhold som i

folge studiens analyse og drefting av funn, var med & pavirke den enkeltes

beslutning om & slutte.
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Figur 6: Eksterne og interne forhold som medvirker til frivillig turnover

6.2 Refleksjon og veien videre

Til tross for flere tidr med forskning pa fenomenet frivillig turnover, finnes det
fortsatt ingen konkret lgsning for hvordan organisasjoner skal unnga at verdifull
kompetanse gar tapt (Holtom et al., 2008, s. 233). Denne studien indikerer at
omstilling som innbefatter geografisk relokalisering av en avdeling i Forsvaret, fra
en landsdel til en annen, bidrar til okt grad av frivillig turnover hos offiserer. Gitt
at det er de ansatte og deres kompetanse som avgjer en virksomhets evne til 4 lose
sitt oppdrag, gjer at frivillig turnover er et viktig tema a forske pa. Sarlig i en
kompetanseorganisasjon som Luftforsvaret, preget av storstilt omstilling, er det
spesielt viktig & kjenne til hvilke underliggende drivere som pavirker frivillig
turnover.

Studien bidrar til & belyse betydningen av omstilling i et kompetanseperspektiv og
hvorfor noen ansatte velger 4 slutte i organisasjonen til tross for at de egentlig
trivdes i jobben. Funn som fremkommer av studien bidrar en viss grad til okt
kunnskap og organisatorisk lering, slik at Luftforsvaret vil kunne std bedre rustet

1 kommende omstillingsprosesser. Til tross for at enkeltcasestudier som denne
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ikke direkte kan overfores til andre virksomheter og kontekster, fremkommer det
likevel noe kunnskap som vil kunne vere relevant ogsa utover Forsvarets

organisasjon.

Hva gjelder forslag til videre forskning, ville det vaert interessant & se n@rmere pa
hvorvidt Luftforsvarets evne til & planlegge, lede og gjennomfere store
omstillingsprosesser er pé et tilstrekkelig niva sett opp mot de overordnede mél
som settes for omstillingen. Denne casestudien viser for eksempel at
Luftforsvarets mal om & beholde kritisk kompetanse gjennom omstillingen i
mindre grad har blitt oppfylt. Funn som er gjort bade i Steria sin undersekelse og i
denne studien, tyder pa at nettopp organisering, ledelse og personellforvaltning i
forbindelse med omstilling er faktorer som har medvirket til de ansattes valg om &
slutte. Saledes ville det vart interessant 4 studere hvorvidt organisering og ledelse
av omstillingsprosesser i Luftforsvaret pavirker organisasjonens evne til & ivareta
den humane kapitalen.

Et annet omrdde som ville vaert spennende & utforske naermere i forlengelsen av
denne studien, er hvorvidt retningslinjene for omstilling staten er tilpasset
Forsvarets behov og s@regenheter i tilstrekkelig grad. I motsetning til statsansatte
for gvrig, er ansatte i Forsvaret for eksempel underlagt et beordringssystem, som
tilsier at de har en plikt til & folge sin stilling, til tross for at omstillingen medferer
skifte av bosted eller ukependling. Forsvaret skiller seg ogsa ut i den forstand at
de i storre grad er avhengig av & fi med seg de ansatte pé flyttingen sammenlignet
med andre offentlige etater. Kompetansen som Forsvaret trenger for a lose sine
oppgaver, kan ikke uten videre erstattes pé nytt tjenestested. Kompetansen ma
regenereres gjennom Forsvarets interne utdanningssystem som béde er
tidkrevende og kostbart. Med dette som utgangspunkt ville det veert interessant a
studere nermere hvorvidt gjeldende seravtale om virkemidler til bruk ved

omstilling i staten tilfredsstiller Forsvarets behov.

I arbeidet med denne studien, fremkommer det en rekke empiriske funn som
tilsier at Luftforsvaret har en vei 4 g nér det gjelder endringsledelse og
ivaretakelse av kritisk kompetanse under omstilling. Til Luftforsvarsstabens
forsvar, skal det nevnes at det har skjedd en positiv utvikling de siste par rene pa

dette omrédet. Flere av tiltakene som det pekes pé fra informantene i denne
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studien er 1 storre grad ivaretatt ved senere omstillinger. Individuell
karriereplanlegging i form av to-trinns beordring til ensket tjenestested, er et
eksempel pa tiltak som né tilbys ansatte ved avdelinger som star overfor
tilsvarende relokalisering som pa Magere. Virkemiddelapparatet til bruk ved
omstilling tilpasses ogsd i sterre grad til de ansattes behov enn det som var tilfellet
ved nedleggelsen av avdelingen pa Migere. Riktignok innenfor visse rammer, da
Forsvaret som offentlig etat, er underlagt det samme avtaleverket som staten for
ovrig. Gitt Forsvarets se@regenheter hva gjelder samfunnsoppdrag, spesielle
kompetansebehov og lokalisering, er dette et omrade som Forsvaret 1 dialog med
Kommunal og moderniseringsdepartementet beor se litt naermere pa. Kanskje er
det riktig at Forsvaret, som tross alt er satt til & verne om alt vi har og alt vi er, har

de verkteyene som kreves for & beholde kritisk kompetanse?
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Vedlegg 1: Intervjuguide

Intervjuguide Kandidat #:

Dato:

1. Kan du starte med a fortelle om hvorfor du valgte a slutte i Luftforsvaret?
(Informanten skal snakke fritt om hvorfor han eller hun har sluttet.
Hoveddrsakene vil fremkomme av seg selv).

2. Hyvilke faktorer pavirket ditt valg om a slutte?

Tre hovedkategorier som er knyttet opp mot tradisjonell teori innen frivillig turnover. Vil
kunne stille oppfolgingsspersmél som leder inn pé disse faktorene for & avdekke dersom
det ikke fremkommer av svaret pa spersmal 1.

Mulig oppfolgingssporsmal:

Demografiske faktorer (eksterne)
O Geografi
a) I hvilken grad har ensket bosted sett opp mot mulige tjenestesteder for
fagomradet Kontroll og varsling vert avgjerende for din beslutning om &
slutte?
b) Dersom geografi var avgjerende for beslutningen om & slutte, ville du ha
fortsatt dersom det var flere mulige tjenestesteder?

O Familiesituasjon
a) Ihvilken grad hadde ditt familieforhold pavirkning pa din beslutning om &
slutte?
b) Ihvilken grad hadde din samboers/ektefelles jobbsituasjon pavirkning pé ditt
valg om 4 slutte?

O Annet:

Organisatoriske faktorer (interne)
a) Var det noen organisasjonsmessige faktorer som pavirket ditt valg om a slutte?

O Arbeidsmiljo

O Stillingens innhold og oppgaver
O Organisasjonskultur

O Arbeidstidsordninger

O Ledelse

O Relasjon leder-medarbeider
O Lenn og inntekt

O Pendleordninger

O Frynsegoder

O Organisasjonsendringer

O Omstilling i Luftforsvaret

O Mulighet for faglig utvikling
O Karrieremuligheter

O Forsvarets omdemme

O Forsvarets verdigrunnlag
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Subjektive/psykologiske faktorer (interne)
a) Hvordan trivdes du i jobben og med arbeidssituasjonen?

O Jobbtilfredshet
0 Kompetansemobilisering (utnyttelse av egen kompetanse)
O Sikkerhet
O Folelse av autonomi / graden av selvstendighet
O Forutsigbarhet
O Forholdet mellom privatliv og jobb
O Yrkesstolthet

b) Hvordan samsvarer dine personlige verdier og mal med Luftforsvarets verdier og
mal?

O Karrieremuligheter

O Mulighet for personlig utvikling

O Organisasjonstilherighet

O Forsvarets omdemme sett opp mot egne verdier og normer

O Personlige verdier i relasjon til Forsvarets verdier

O Personlige mal

3. Kan du beskrive prosessen (fra din side) som ledet frem til den endelige
beslutningen om a slutte i Luftforsvaret?

Mulig oppfolgingssporsmal:
a. Hadde du en plan/ide om & slutte allerede for du begynte pé
Luftkrigsskolen?
b. Nér og hva var det som forst fikk deg pa tanken om & slutte?

c. Hva var det som forte frem til den endelige beslutningen?

d. Var det en ekstraordinar hendelse som forst fikk deg pa tanken om &
slutte?

e. Var det en ekstraordinar hendelse som til slutt var avgjerende for din
beslutning?

Kan du forklare hva denne eller disse hendelsene gikk ut p4?
Var det et uventet jobbtilbud som ferte til at du kom pé tanken om &
slutte?

h. Var det pé noe tidspunkt det kunne gétt annerledes?

4. Er det noe Luftforsvaret som arbeidsgiver kunne gjort annerledes, som ville
endret pa din beslutning om a slutte?

5. 1 hvilken grad var det eksterne jobbmuligheter i seg selv som pavirket ditt
valg om 4 slutte?

Mulig oppfolgingssporsmal:
a. Nar du forste gang kom pa tanken om & slutte, hadde muligheten for eller
tilgang pa annen jobb pdvirkning pa ditt valg om & slutte?
b. Sekte du aktivt andre jobber?
c. Hadde du ett konkret jobbtilbud pa tidspunktet hvor du valgte & slutte?
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Generelt:
6. Forsvaret gir normalt ett ir permisjon til de som slutter. Ville det veert like
aktuelt a slutte, dersom du ikke fikk innvilget permisjon?

7. Er det aktuelt for deg a soke deg inn igjen til Luftforsvaret og Kontroll og
varsling?
a. Eventuelt hva ma til for at det skal vaere aktuelt?
b. Er det noe du savner fra du jobbet i Luftforsvaret?

8. Er det eventuelt noe annet, utover det vi har veert inne pa som pavirket eller
hadde avgjerende betydning for ditt valg om & slutte?
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv / Samtykkeerklering

Foresporsel om a delta i forskningsprosjekt /
Samtykkeerklcering

Kompetanse, omstilling og turnover i Luftforsvaret

En kvalitativ casestudie

Dette er et sporsmal til deg om & delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er &
studere bakgrunnen for hvorfor ansatte i Luftforsvaret velger & slutte. I dette
skrivet far du litt informasjon om malene for prosjektet og hva deltagelsen
innebarer for deg.

Formaél

Jeg er student ved deltidsmaster i Organisasjon og ledelse ved Hogskolen i
Ostfold. I min masteravhandling skal jeg forske pa fenomenet frivillig turnover
blant ansatte 1 Luftforsvaret innen fagomradet Kontroll og varsling. Formalet med
prosjektet er & kartlegge hvilke faktorer som var avgjerende for den enkeltes
beslutning om 4 slutte, samt se nermere pé selve beslutningsprosessen den enkelte
gjennomgikk fra man ferst kom pa tanken om 4 slutte og frem til den endelige
avgjorelsen om & slutte.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Avdeling for ekonomi, sprak og samfunnsfag, Hagskolen i Ostfold.

Hvorfor fiar du spersméil om a delta?

Dette er en foresporsel til deg om 4 stille til intervju, da du anses & ha mye 4 bidra
med sett opp mot de spersmalene jeg onsker & fa besvart i mitt prosjekt. Min
populasjon og utvalg for denne studien er avgrenset til tidligere yrkestilsatte i
Luftforsvaret som har offisersutdanning fra Luftkrigsskolen, fagutdanning innen
Kontroll og varsling, samt tjenesteerfaring fra fagomradet Kontroll og varsling.

Hva innebzrer det for deg a delta?

Hvis du ensker & delta i prosjektet, inneberer det at du stiller som informant i et
kvalitativt forskningsintervju med varighet pd ca 45 min. Intervjuguiden vil besta
av apne sporsmal hvor du far mulighet til & svare fritt etter eget enske.
Spersmalene vil vare knyttet til hvorfor du valgte & slutte i Luftforsvaret, samt
selve beslutningsprosessen som ledet frem til det endelige valget om 4 slutte.

Det er frivillig 4 delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger 4 stille som informant, kan du
nar som helst trekke samtykke tilbake uten a oppgi noen grunn. Alle opplysninger
om deg vil bli anonymisert. Det vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg
hvis du ikke vil delta eller senere velger & trekke deg.

Ditt personvern — oppbevaring og bruk av dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene jeg har beskrevet i dette
skrivet. Opplysninger vil bli behandlet konfidensielt og i samsvar med
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personvernregelverket. I tillegg til undertegnede, er det kun min veileder ved
Hogskolen 1 Ostfold, som vil ha tilgang pa dine opplysninger og svar. Dine svar
vil bli tatt opp med bandopptaker og lagret pd en sikker mate inntil prosjektet er
avsluttet. Samtlige informanter vil bli anonymisert i arbeidet med oppgaven.
Informasjon om informantene og eventuell data som gjengis i form av sitater og
lignende i selve masteroppgaven vil ogsd bli anonymisert.

Hva skjer med dine opplysninger nér forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet skal etter planen avsluttes innen utgangen av mai 2019. Dine
opplysninger vil deretter bli slettet.

Hva gir oss rett til 24 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler personopplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pé oppdrag fra Hegskolen i @stfold har NSD — Norsk senter for forskningsdata
AS vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar
med personvernregelverket.

Ytterligere informasjon om forskningsprosjektet
Hvis du har spersmal til studien, eller ensker & benytte deg av dine rettigheter, ta
kontakt med:
- Student: Ole-Maurits Skarslette (ole.maurits.skaarslette@gmail.com), eller
telefon: 98130951

- Avdeling for ekonomi, sprédk og samfunnsfag ved Hogskolen i Ostfold.

Jan Moren (jan.moren@hiof.no) eller Frode Hiibertz Haaland
(frode.haaland@hiof.no)
- Veileder for prosjektet: Unni Hagen (unni.hagen@hiof.no)

- NSD — Norsk senter for forskningsdata AS (personvernombudet@nsd.no),
eller telefon: 55 58 21 17

Med vennlig hilsen,

Unni Hagen Ole-Maurits Skérslette
Prosjektansvarlig/veileder Student
Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet Kompetanse, omstilling og
turnover i Luftforsvaret — En kvalitativ casestudie, og har fatt anledning til 4 stille
sporsmal.

Jeg samtykker til & stille som informant til intervju, samt at mine opplysninger
behandles frem til prosjektet er avsluttet i begynnelsen av juni 2019.

Prosjektdeltaker, dato
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Vedlegg 3: Godkjenning fra NSD

I\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

NSD sin vurdering

Prosjekttittel

Arsaken til at ansatte i Luftforsvaret velger a slutte - En kvalitativ studie
Referansenummer

206712

Registrert

30.08.2018 av Ole-Maurits Skirslette - ole.m skarslette @hiof no
Behandlingsansvarlig institusjon

Hogskolen i @stfold / Avdeling for gkonomi, samfunnsfag og sprak
Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller stipendiat)
Frode Hiibertz Haaland, frode haaland@hiof no, tif: 69608270

Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student

Ole-Maurits Skarslette, ole maurits skaarslette@gmail com, tif: 98130951
Prosjektperiode

15.10.2018 - 31.05.2019

Status

20.11.2018 - Vurdert

Vurdering (1)

20.11.2018 - Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vare i samsvar med
personvernlovgivningen sa fremt den gjennomfores i trad med det som er dokumentert i meldeskjemaet
med vedlegg den 20.11 2018, samt 1 meldingsdialogen mellom innmelder og NSD. Behandlingen kan
starte.

MELD ENDRINGER
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Dersom behandlingen av personopplysninger endrer seg, kan det vare nodvendig 4 melde dette til NSD
ved a oppdatere meldeskjemaet. Pa vare nettsider informerer vi om hvilke endringer som ma meldes. Vent
pa svar for endringer gjennomfores.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 31.05.2019.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Vir vurdering
er at prosjektet legger opp til et samtykke 1 samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig,
spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke
tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vzere den registrertes samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil folge prinsippene i
personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og dpenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om
og samtykker til behandlingen

- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke , uttrykkelig angitte
og berettigede formal, og ikke behandles til nye, uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 ¢), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og
nodvendige for formalet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 €), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn nodvendig for &
oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

S3 lenge de registrerte kan identifiseres 1 datamaterialet vil de ha folgende rettigheter: apenhet (art. 12),
informasjon (art. 13), innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18),
underretning (art. 19), dataportabilitet (art. 20).

NSD vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til
form og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon
plikt til & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJIONS RETNINGSLINJER
NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene 1 personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d),
integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

For a forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere folge interne retningslinjer og/eller radfore dere med
behandlingsansvarlig institusjon.

OPPFOLGING AV PROSJEKTET
NSD vil felge opp ved planlagt avslutning for a avklare om behandlingen av personopplysningene er
avsluttet.

Lykke til med prosjektet!

Kontaktperson hos NSD: Eva J B Payne
TIf. Personverntjenester: 55 58 21 17 (tast 1)
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