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Sammendrag

Spesialisering i arbeidsoppgaver og dypere kompetanse gir store produktivitetsgevinster i enhver
virksomhet eller ethvert samfunn. Forsvaret har et tydelig behov for spesialisering og
arbeidsdeling, saerlig nar ny og kompleks teknologi fases inn i virksomheten. Samtidig er
forsvarssektoren kompleks, og har blant annet egen utdanningsvirksomhet, bygningstjeneste,
materielltjeneste, maritim virksomhet, og luftfartsvirksomhet. Derfor bytter militeert personell ofte
stilling for & oppna bredde i erfaring og kompetanse.

Det er ikke opplagt hvordan Forsvaret til enhver tid skal prioritere mellom dybde og bredde i
personellets kompetanse. | 2012 byttet militaert personell i gjennomsnitt stilling annethvert ar.
Forsvarsdepartementet (FD) anerkjente betydningen av spesialisering gjennom & etablere
ordning for militeert ansatte (OMT) i 2015. Ordningen skulle blant annet ta tak i utfordringen med
for lite spesialisering og sikre ngdvendig faglig dybde for personellet.

I denne rapporten kartlegger vi omfanget av stillingsbytter i Forsvaret i perioden 2013—-2023. Et
gjennomsnitt pa rundt to ar i stilling for militeert personell er langt under Forsvarets ambisjon om
minst tre ar i samme stilling. Samtidig foregar de fleste stillingsbyttene innenfor samme
kompetanseomrade. Vi finner forskjeller mellom personellgruppene. Offiserene star lengst i
stilling til tross for at forventningen om a bytte stilling kanskje er sterst for denne gruppen.
Spesialistbefalet (OR5-9) har na en litt kortere statid i stilling enn offiserene, men statid i stilling
har gkt for denne gruppen etter OMT. Spesialistene (OR2—4) star kortere tid i stilling til tross for
at de bytter stilling sjeldnere enn offiserer og spesialistbefal. Dette ma sees i sammenheng med
hgyere sluttrater i denne gruppen. Ett av fem stillingsbytter innebaerer bytte til hgyere grad.

Majoriteten av stillingsbyttene foregéar innenfor samme kompetanseomrade. Offiserene bytter
oftere stilling pa tvers kompetanseomrader enn spesialister (OR2—4) og spesialistbefal (OR5-9).
Stillingsbytter pa tvers av kompetanseomrader gar ofte mellom kompetanseomrader som er neert
relaterte. Dette innebaerer at tap av kompetanse og pafglgende opplaeringsbehov vil veere
begrenset.

Stillingsbytter henger tett sammen med naturlig og tilfeldig avgang blant personellet samt veksten
i antall stillinger. S& lenge Forsvaret rekrutterer militaert personell pa bunnen av stillingshierarkiet,
driver gkt avgang og personellvekst stillingsbyttefrekvensen mer enn i sivile virksomheter.
Spesielt avgangen blant offiserer har gkt kraftig de siste arene, blant annet pa grunn av at mange
slutter pd oppnadd aldersgrense. Disse utviklingstrekkene har sannsynligvis lagt press pa
stillingsbyttefrekvensen de siste arene.

Den planlagte personellveksten i kommende langtidsplan vil trolig gke behovet for stillingsbytter.

Forsvaret ma da prioritere strengere mellom hvem som skal sta lengre i stilling, hvem som skal
bytte stilling oftere, og hvilke stillinger som kan sta vakante over tid.
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Summary

Specialization in tasks and expertise provides significant productivity gains in any organization or
society. The Armed Forces depend on specialization and division of labor to take advantage of
new and increasingly complex military technology. The defense sector is complex, with its own
education system, construction services, materiel agency, maritime operations, and aviation
operations. As a result, military personnel frequently rotate to gain a broader range of experience
and expertise.

It is not always clear how the Armed Forces should prioritize between depth and breadth in
personnel expertise. In 2012, military personnel rotated positions on average every other year.
The Ministry of Defence (FD) recognized the importance of specialization by introducing The
Military Personnel Scheme (OMT) in 2015. The scheme was intended to address the long-
standing challenge of insufficient specialization and ensure necessary professional depth.

This report surveys the frequency of rotation in the Armed Forces from 2013 to 2023. An average
tenure of around two years per position is well below the Armed Forces’ ambition of at least three
years for military personnel. At the same time, most rotations occur within the same area of
expertise. We find differences between personnel groups. Officers have the longest tenure,
despite expectations of frequent rotation in this group. Non-commissioned officers (OR5-9) have
shorter tenure than officers, but their tenure has increased since the introduction of OMT.
Specialists (OR2-4) change positions less often but still have a shorter average tenure. This must
be seen in the context of higher turnover in this group. One in five rotations involve promotion to
a higher rank.

The majority of rotations occur within the same area of expertise. Officers change positions across
areas of expertise more frequently than do specialists (OR2—4) and specialist NCOs (OR5-9).
Cross-area rotation often take place between closely related areas of expertise. This implies that
the loss of competence and resulting need for retraining are limited.

Rotation is closely linked to turnover among personnel, as well as the growth in the number of
available positions. Because the Armed Forces recruit personnel at the lower levels of the
hierarchy, increased turnover and personnel growth will drive rotation frequency more than in
civilian organizations. In particular, turnover among officers has risen sharply in recent years. The
developments in these underlying drivers have likely added some upward pressure on the rotation
frequency in recent years.

The planned personnel growth in the upcoming long-term plan will likely increase the need for
position changes. The Armed Forces will have to prioritize strictly regarding who should remain
longer in their positions, who should rotate frequently, and which positions can remain vacant for
extended periods.
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1 Innledning

11 Bakgrunn

Stadig ekende spesialisering og arbeidsdeling har sikret samfunnet enorme produktivitets-
forbedringer helt siden den industrielle revolusjon. I Forsvaret skaper utviklingen i bade militaer
og sivil teknologi et tiltagende behov for spesialisering og dybdekompetanse blant personellet.
De apenbare gevinstene ved spesialisering kan imidlertid komme i konflikt med enkelte
seregenheter ved Forsvaret og det tradisjonelle behovet blant militert personell for bredde i
erfaring og kompetanse. En forsvarssektor karakteriseres ofte av mange ulike
virksomhetsomrader. Den norske forsvarssektoren har blant annet egen utdannings- og FOU-
virksomhet, bygningstjeneste, materielltjeneste, maritim virksomhet, og luftfartsvirksomhet
(Lenns- og insentivprosjektet 2024). En slik bredde i virksomhet forutsetter betydelig utvikling
av generalister for & sikre effektiv produksjon i sektoren. I motsetning til spesialisten,
representerer generalisten en brobygger mellom ulike delsystemer (Lazear 2012; Mintzberg
1973). Forsvarsproduksjon blir ogsa karakterisert ved sterke komplementare trekk, der mange
ulike enheter og vapensystemer skal virke sammen. I skonomifaget omtales produksjonsprosesser
med sterk komplementaritet som O-ring produksjon'. I prinsippet er slik produksjon avhengig av
at alle komponentene lykkes; hvis en komponent feiler, mislykkes produksjonen. Det forsterker
behovet for generalister ytterligere i militeere organisasjoner, bade for & sikre organisasjonen
personell med oversikt pa tvers og med hensyn til redundans.

Det er ikke opplagt hvordan Forsvaret til enhver tid skal prioritere mellom spesialisering og dybde
pa den ene siden, og generalister, bredde og redundans pd den andre siden. Utvikling av
generalister og breddekompetanse krever blant annet hyppige stillingsbytter. Det virker imidlertid
a veare gjengs oppfatning i forsvarssektoren at generalisering, med tilherende stadige
stillingsbytter, har gatt pd bekostning av spesialisering over en lengre tidsperiode, og at trenden
ber snus.? Det er pekt pa at hoy rotasjon og hyppige stillingsbytter kan ha negativ virkning pa
produktivitet og er dyrt & administrere (Forsvarsdepartementet 2014).

FD anerkjente betydningen av spesialisering gjennom & etablere ordning for militeert tilsatte i
2015 (OMT) (Forsvarsdepartementet 2014). OMT skulle blant annet bidra til & sikre nedvendig
faglig dybde for deler av det militeere personellet. Personellordningen inneberer to
komplementere karrieresystemer i henhold til NATO-standard, med en tilpasset karrierevei for
offiserer og en egen tilpasset karrierevei for befal, grenaderer og konstabler (spesialistkorpset).
Spesialistkorpset skal i sterre grad enn tidligere ha faglig utvikling innenfor ett eller fa fagomrader

I'T Kremers (1993) banebrytende artikkel benytter han Challenger-ulykken i 1986 som et eksempel pa
komplett komplementaritet: alt fungerte for romskipet, utenom at en pakning (O-ring) i en av
hjelperakettene ikke talte temperaturen, noe som resulterte i katastrofe.

2 Oppfatningen gjorde seg gjeldende allerede 30 &r tilbake i tid, da Forsvarsdepartementet (1995) foreslo &
tone ned den sterke vektleggingen av variert tjeneste for befal og heller satse pa ekt kvalitet og kontinuitet
i stillinger ved & redusere hyppigheten av stillingsbytter. Det er ogsa papekt at hyppigheten av stillingsbytter
er for hoy og ber reduseres i senere vurderinger (Forsvarsdepartementet 2007, 2013, 2014).
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i stedet for mange. Slik skal spesialistkorpset oppna dybdekompetanse innenfor sine fagfelt. Ved
a ga bort fra et vertikalt orientert enhetsbefalssystem, etableres det et tydelig horisontalt
karrierelop hvor det skal vaere mulig med faglig utvikling og skifte av stilling pd samme
organisatoriske niva. Det skal gi personellet mulighet til faerre stillingsbytter i tjenesteforholdet.

Implementeringen av OMT ble evaluert av Forsvarsdepartementet i 2024 (Forsvarsdepartementet
2024b). Nar det gjelder ordningens malsetting om lavere «rotasjonshastighety internt i
organisasjonen, slar evalueringen fast at «[a]lt sett under ett fremstar det som at OMT ikke har
bidratt til en nevneverdig forbedring nér det kommer til utvikling av dybdekompetanse i
spesialistkorpset» og at «[s]amtidig viser rotasjonshyppigheten at effekten pa personellets atferd
har veert minimal» (Forsvarsdepartementet 2024b: 40).

Utfordringen med hyppige stillingsbytter anerkjennes ikke kun for spesialistkorpset. Nylig
utdypes utfordringen mer generelt i Forsvarets veileder i HR, og behovet operasjonaliseres ved &
sette en nedre grense for tid i stilling: For & tilegne seg kompetanse gjennom hele karrieren som
de ansatte erverver gjennom tjenesteerfaring og utdanning, er det «enskelig at personellet
tjenestegjor i minimum tre r i stilling» (Forsvaret 2024: 12). Dessuten skal militeert ansatte ifolge
veilederen «tjenestegjore minimum 3 ar pa gjeldende gradsniva for vedkommende kan tiltre
stilling pa heyere gradsniva» (Forsvaret 2024: 21).

Frekvensen i stillingsbytter i Forsvaret ble sist kartlagt av FFI s langt tilbake som i 2015 og da
for et datasett for perioden 2009—2013 (Lillekvelland og Strand 2015). FFI-forskerne fant da at
tid 1 stilling 1 gjennomsnitt 14 pd omtrent 1,5 ar for avdelingsbefal, nesten 2,5 &r for yrkesbefal og
mellom 1 og 1,5 ar for kontraktsbefal og vervede. Sett opp mot dagens méilsetting om minimum
3 ar i stilling, fremstér dette som lavt. Disse funnene kan forklare hvorfor mange av de politiske
dokumentene har pekt pa & oke stdtiden og spesialiseringen.

Organisasjonen har vart gjennom omfattende endringer, bade med utdanningsreform, OMT og
betydelig okning i forsvarsbudsjettene (Forsvarsdepartementet 2024a) siden forrige analyse. Vi
stiller dermed spersmalet om sektorens bekymring for manglende dybdekompetanse har resultert
i en personellpolitikk som evner & skape en lavere frekvens i stillingsbytter etter 2013 generelt,
og med tanke pd opprettelsen av spesialistkorpset etter 2016 spesielt.

I denne rapporten kartlegger vi omfanget av stillingsbytter i Forsvaret i perioden 2013-2023. Det
gir oss et utgangspunkt for a diskutere utviklingen i statid i stilling og frekvensen av stillingsbytter
siden forrige malepunkt i perioden 2009-2012. Tidligere studier av stillingsbytter i militere
organisasjoner tar imidlertid i liten grad innover seg underliggende organisatoriske forhold som
kan drive opp frekvensen av stillingsbytter. Det gjelder spesielt betydningen av vakansekjeder,
hvor nye vakanser, som folge av for eksempel okt naturlig eller tilfeldig avgang, skaper en kjede
av stillingsbytter innad i organisasjonen. Siden Forsvaret i liten grad rekrutterer personell lateralt,
det vil si personell med tilsvarende erfaringsniva utenfor organisasjonen, blir vakansekjedene
betydelig storre for Forsvaret enn i sivil sektor. Studier av stillingsbytter i militeere organisasjoner
har 1 liten grad viet oppmerksombhet til gevinstene ved stillingsbytter som er identifisert i studier
av sivile organisasjoner. I denne rapporten gjer vi rede for slike mulige gevinster, kostnader og
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drivere bak stillingsbytter i Forsvaret. Bade omfanget av stillingsbytter og Forsvarets policy pé
omradet kan dermed sees i et nytt lys.

Et viktig poeng 1 denne sammenheng er at gjeldende langtidsplan for Forsvaret
(Forsvarsdepartementet 2024a) legger opp til en kraftig oppbemanning av organisasjonen. Denne
rapporten gir Forsvaret ny innsikt i hvordan oppbemanningen kan fa betydning for utviklingen i
stilingsbytter i Forsvaret de neste arene, og synliggjer hvilke nye prioriteringer organisasjonen
star overfor 1 personellpolitikken.

1.2 Formal og problemstillinger

Formalet med denne rapporten er & finne ut hvor ofte militert personell bytter stilling i Forsvaret.
Vi studerer forskjeller mellom ulike personellgrupper og om byttene skjer pd tvers av
kompetanseomrader, geografi og ulike deler av organisasjonen. Vi skiller ogsd pa om
stillingsbyttene skjer horisontalt eller vertikalt i organisasjonen. I tillegg vil rapporten belyse ulike
egenskaper, gevinster og kostnader ved stillingsrotasjon i Forsvaret, basert pa bade militer og
sivil litteratur p4 omrédet. Denne innsikten benyttes til & diskutere bade den historiske og den
fremtidige utviklingen 1 stillingsbytter i Forsvaret, med tilherende implikasjoner for
personellforvaltningen.

Vi ensker i denne rapporten & besvare folgende tre problemstillinger:
1. Hva er omfanget av stillingsbytter i Forsvaret?
2. Hva er mulige gevinster, kostnader og drivere ved stillingsbytter i Forsvaret?

3. Hvordan kan omfanget av stillingsbytter i Forsvaret tolkes i lys av mulige gevinster og
kostnader?

Problemstilling (1) besvares ved en deskriptiv kartlegging av stillingsbytter i Forsvaret i kapittel
4. Problemstilling (2) besvares ved & analysere relevant litteratur om stillingsbytter, bade generelt
og for forsvarsorganisasjoner spesielt, i kapittel 2. Problemstilling (3) besvarer vi ved & se
resultatene i lys av relevante gevinster, kostnader og egenskaper ved stillingsbytter i kapittel 5.
Vi diskuterer studier som vil kunne utvide forstielsen av stillingsbytter i Forsvaret ytterligere i
kapittel 6.

1.3  Malgruppe

Malgruppen for rapporten er primeert ansatte i Forsvarsdepartementet og Forsvaret som arbeider
med strategisk HR og personell- og kompetansepolitikk i forsvarssektoren.
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2 Kostnader og gevinster ved stillingsbytter

21 Definisjon av horisontale og vertikale stillingsbytter

For & kunne diskutere kostnader og gevinster ved stillingsbytter, er det ngdvendig & forst definere
og avgrense begrepet. I denne rapporten splitter vi stillingsbytter i horisontale og vertikale
stillingsbytter. Det skyldes for det forste at dette er et relevant skille for & analysere
personellforvaltningen 1 Forsvaret, med sin utstrakte bruk av stillingsbytter pa tvers av
organisasjonen, mange nivéaer av ledelse, og ergo ogsé behov for at personellet avanserer relativt
hyppig i hierarkiet. For det andre finner litteraturen innen personellgkonomi, HR og ledelse at det
er seregne arsaker til bedrifters bruk av ulike former for stillingsbytter. I litteraturen er ikke bytte
av stillinger det sentrale fenomenet, men snarere bytte av arbeidsoppgaver. Det skyldes at man
ofte organiserer ansatte etter arbeidsoppgaver og ikke stillinger, i motsetning til i Forsvaret der de
ansatte er organisert i stillinger. Litteraturen bruker derfor begrepet rotasjon (av arbeidsoppgaver)
om det vi omtaler som horisontalt stillingsbytte. Tilsvarende bruker litteraturen begrepet opprykk
om det vi omtaler som vertikalt stillingsbytte.

Hva er horisontale stillingsbytter? Wexley and Latham (1991) argumenterer for at rotasjon er en
serie av laterale stillingsbytter pa tvers av organisasjonsmessige barrierer, med tanke pa & skape
meningsfullt jobbinnhold. Lateral betyr ‘fra siden’, og refererer til at ansatte bytter
arbeidsoppgaver uten a rykke opp i stillingshierarkiet. Earney and Martins (2009) finner minst tre
ulike definisjoner av horisontale stillingsbytter: «laterale bytter av ansatte mellom jobber i en
organisasjon» (Campion, Cheraskin, og Stevens 1994), «planlagt bevegelse av folk mellom
jobber over en tidsperiode for en eller flere forskjellige formél» (Bennett 2003) og «en policy for
a periodisk skifte stillinger (work assignments) for de ansatte» (Arya 2004).

Horisontale stillingsbytter sees ofte pa som noe annet enn jobberikende praksiser (job enrichment
practices) og krysstrening (cross-training). Slike praksiser handler om & prove litt forskjellige
arbeidsoppgaver for sé & returnere til tidligere arbeidsoppgaver. Casad (2012) argumenterer derfor
for at intensjonen med horisontale stillingsbytter ma forstas som noe annet enn intensjonene med
andre lignende fenomener. For det forste forventer en at stillingsbyttet skjer “sidelengs” i
organisasjonen og uten vesentlig gkning i lenn (Campion mfl. 1994). Horisontale stillingsbytter
er derfor klart forskjellig fra opprykk, hvor en ved sistnevnte forventer gkt kompensasjon, ansvar
og status (Campion mfl. 1994). Horisontale stillingsbytter kan for si vidt vere et element i et
eventuelt opprykk, men horisontale og vertikale stillingsbytter er to forskjellige fenomener. For
det andre returnerer ikke roterende personell til samme stilling (Burke og Moore 2000). Ved &
introdusere dette i definisjonen, kan en skille mellom rotasjon og andre praksiser, som
jobberikende praksiser og krysstrening. For det tredje kan horisontale stillingsbytter skje pé to
mater, enten innad i samme avdeling eller pa tvers av avdelinger (Bennett 2003). Néar en ansatt
bytter stilling innad i samme avdeling vil hun fi nye oppgaver, men fortsatt bidra i en del av
organisasjonen som har samme formal (f.eks. produksjonsavdelingen). A krysse avdeling betyr
derimot at en ansatt bytter stilling til en annen del av organisasjonen (f.eks. fra produksjons- til
HR-avdelingen).
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Vertikale stillingsbytter har andre formal enn horisontale stillingsbytter, som ekt ansvar og
autoritet med gkt betaling som kompensasjon. Figur 2.1 viser en stilisert oversikt over forskjellen
pé horisontal mobilitet (rotasjon) og vertikal mobilitet (opprykk) i en organisasjon. Typisk vil en
virksomhet ha feerre og faerre stillinger jo hayere opp i hierarkiet en kommer.

Vertikal

variasjon

i grad

Vertikal mobilitet
e ——r
Horisontal mobilitet
Horisontal variasjon i stillinger
Figur 2.1 Forskjell pa vertikal og horisontal mobilitet i organisasjoner.

2.2 Horisontale stillingsbytter

Selv om horisontale stillingsbytter er sentralt i mange militeere organisasjoner, er det lite forskning
pd fenomenet.® I det folgende vil vi forst presentere de kostnadene og gevinstene ved
stillingsbytter som trekkes frem i Forsvarets egne styrende dokumenter og som er fanget opp i
studier av militere organisasjoner. I neste omgang benytter vi funn fra sivil sektor til & vise at
litteraturen om militeere organisasjoner ikke fanger opp alle relevante kostnader og gevinster ved
horisontale stillingsbytter i Forsvaret. Horisontale stillingsbytter i militeere organisasjoner skal
bidra til &

e oppnd nedvendig bredde i lederes erfaring og kompetanse pa tvers av organisasjonen
e selektere, utvikle og modne ledere

3 Noen bidrag utnytter at stillingsbytter (eller flytting til nytt sted som felge av stillingsbytter) er bestemt av
organisasjonens behov, og séledes representerer et eksogent sjokk for den ansatte og familien, og kan benyttes for &
studere effekten pa arbeidsmarkedet for partner, osv. (Burke og Miller 2018; Cooke og Speirs 2005; Schwartz, Wood,
og Griffith 1991). Andre studerer vertikale stillingsbytter og bruker horisontale stillingsbytter som uavhengig variabel
(Ubisch 2024). Men disse studiene har ikke horisontale stillingsbytter som studieobjekt per se.
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e spre (ofte operativ) erfaring og kompetanse til hele organisasjonen
e gke redundansen i kompetanse og erfaring i tilfelle skade og tap
e sikre kvalifisert personell i samtlige stillinger gjennom disponering.

I militeerfaglige bidrag er stillingsbytter, sammen med den s@regne militeere utdanningen, sett pa
som en sentral del av & utvikle en evne til & handtere militaeret som en stor organisasjon, og for at
mer leder- og stetteorienterte avdelinger skal tilfores operativ erfaring (Masland og Radway
1957). I nyere tid finner vi kun Jans og Frazer-Jans' (2004) artikkel om stillingsbytter i militaere
organisasjoner i den akademiske litteraturen. De underseker sammenhengen mellom stillings-
bytter og ytelse i det australske forsvaret. Mange stillingsbytter er knyttet til at personell
pensjoneres, slutter eller deltar i langvarige kurs og utdanninger, men ogsa i stillinger i utlandet
og deployeringer. Utover dette anses stillingsbytter som en «méite & modne fremtidige
senioroffiserer» (Jans og Frazer-Jans 2004: 256). Ledere trenger innsikt i militeerets mange
funksjoner og avdelinger for & kunne forstd hvordan de ulike delene av forsvaret henger sammen.
Siden militeere organisasjoner ikke rekrutterer lateralt fra andre (private eller offentlige)
virksomheter, md man modne lederne internt og hele tiden serge for en stor pool med mulige
ledere en kan rekruttere fra. Dette er ogsa relevant for det norske forsvaret. Her er det vist at
personell som blir selektert til toppstillinger i gjennomsnitt har hatt sterre bredde i sine
stillingsbytter enn de som ikke nar helt opp (Ubisch 2023, 2024).*

En kan ogsé argumentere for at denne ‘varige rastlesheten’ (perpetual restlessness) blant
offiserer, bidrar til «et kulturelt lim som opprettholder samhold og en etos om en tjenesteorientert
militer profesjon» (Jans og Frazer-Jans 2004: 257). I krise- og krigssituasjoner mé de ansatte i
tillegg veere forberedt til & ta over arbeids- og ledelsesoppgavene til kollegaer ved skade og ded
(Kibsgaard 2023). En annen saregenhet ved Forsvaret er at personellet disponeres i stilling, i
ytterste konsekvens ogsd mot sin vilje. Disponeringsordningen skal sikre at Forsvaret har en
systematisk, maélrettet utvikling og styring av personell og kompetanse for & oppné kvalifisert
personell i samtlige tjenestestillinger (Forsvarsstaben 2016: 19).

Kostnadene ved hyppige stillingsbytter kan imidlertid bli store i militeere organisasjoner. I studier
av horisontale stillingsbytter i militaere organisasjoner trekkes det frem kostnader forbundet med

¢ manglende kontinuitet, dybde, vedlikehold og utvikling av bade personellets og
organisasjonens kompetanse

e okt kompleksitet i planlegging og styring av kompetanse

e gkte ulemper for personellet som falge av pendling og flytting ved stillingsbytter.

Jans og Frazer-Jans (2004: 258) stiller et interessant spersmél ved om mange stillingsbytter er
netto positivt for «officers’ big-picture sensitivity and adaptability, and hence their ability to lead
organizational change». Noen stillingsbytter bidrar nok til dette, ifolge forfatterne, men det kan

4 En del av stillingsbyttene som toppledere har i sin karriere vil vare vertikale (alts til hoyere grad), men poenget er
at de ogsé i gjennomsnitt har en bred bakgrunn med horisontale stillingsbytter til nye funksjoner og avdelinger.
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ogsa bli for mange og for raske bytter. De peker pé at nar nesten alle er pa en bratt leringskurve,
er det mer krevende & oppna verdifull innsikt i organisasjonen.

Mange horisontale stillingsbytter kan ogsa lede til at personellet mister oversikten og blir opptatt
av de sma, inkrementelle sakene uten langvarig verdi for organisasjonen (Jans og Frazer-Jans
2004). Et slikt fokus pa kortsiktige resultater kan pévirke personellets tilfredshet med jobben
negativt og bidra til heyere turnover (Jans og Frazer-Jans 2004). Stillingsbytter krever ofte nytt
tjenestested, med tilherende ukependling eller flytting og krevende implikasjoner for den ansatte,
partner og barn (Hanson og Lindgren 2022; Jans 1989; Lindgren, Hanson og Einarsdottir 2024;
Nordvang, Lindgren og Hanson 2024; Segal 1985).

Forskningslitteraturen om horisontale stillingsbytter i sivile virksomheter er betydelig storre og
peker pé langt flere mulige gevinster enn det som kommer frem fra studier av militere
organisasjoner. Vi vil nd presentere en rekke av funnene fra sivil sektor og argumentere for deres
betydning i studier av stillingsbytter i Forsvaret. Utgangspunktet for den generelle litteraturen om
horisontale stillingsbytter er at det moderne arbeidsliv er preget av overraskende mye bytting av
arbeidsoppgaver innad i samme virksomhet (Ortega 2001; se ogsd OECD 1999).> Osterman
(2000) finner at 50 prosent av bedriftene som ble undersgkt hadde mer enn halvparten av
kjerneansatte® involvert i jobbrotasjon. Videre viser Arundel et al. (2007) til at nesten 50 prosent
av de spurte i en europeisk levekérs- og arbeidsundersekelse rapporterer om at jobbrotasjon er
utbredt 1 bedriften de jobber i.

Hvorfor er det overraskende at folk bytter arbeidsoppgaver ofte? Det er store gkonomiske fordeler
ved & spesialisere seg i det moderne arbeidsmarkedet. Helt siden den forste industrielle
revolusjonen har spesialisering og arbeidsdeling ledet til store produktivitetsforbedringer. I en
moderne gkonomi er flere og flere arbeidsoppgaver av en slik karakter at spesialisering leder til
okt produktivitet. Mot denne bakgrunnen er det et paradoks at personell bytter oppgaver ofte.

I den generelle litteraturen pekes det p& noen overordnede arsaker til hvorfor vi likevel observerer
utstrakt bruk av horisontale stillingsbytter i sivil sektor. Disse kan ha overforingsverdi i en
vurdering av positive sider ved stillingsbytter i Forsvaret. Gevinstene ved stillingsbytter
innebarer i stort bedre insentiver til innsats og bedre tilgang péd og deling av informasjon. Mer
konkret vil vi peke pé at horisontale stillingsbytter kan

e styrke insentiver til innsats

e gke informasjonsdeling og gi mer informerte beslutninger

e ke sannsynligheten for riktig kompetanse pé rett sted

e ke evnen til & beholde personellet innad i det interne arbeidsmarkedet (sektoren).

Hyppige horisontale stillingsbytter kan redusere de kontraproduktive insentivene knyttet til
sperrehakeeffekten (Milgrom og Roberts 1992; Ickes and Samuelson 1987). Hvis arbeidsgivers

5> Som nevnt i kapittel 2, bruker litteraturen ofte begrepene rotasjon om horisontale stillingsbytter og opprykk om
vertikale stillingsbytter.

6 Kjerneansatte ble definert som de som var involvert i & produsere produktene til bedriften. Ledere og personell i
stottefunksjoner ble ekskludert fra definisjonen (Osterman 2000).
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fremtidige ytelsesmél for den ansatte avhenger av ansattes tidligere prestasjoner, har den
framoverskuende ansatte et insentiv til & produsere mindre. Horisontale stillingsbytter svekker
dette kontraproduktive (perverse) insentivet til underproduksjon, fordi personen som opplever
konsekvensene av sperrehakeeffekten er en annen enn den som hadde jobben tidligere. Ickes and
Samuelson (1987) mener at man ofte observerer bruk av horisontale stillingsbytter i komplekse
organisasjoner, slik som for eksempel i det amerikanske forsvaret. Hanson (2016, 2019a, 2019b)
viser at det er utfordrende a4 male produksjon og produktivitet i det norske forsvaret. Nar ledere
pa ulike nivéer i Forsvaret har begrenset mulighet til & méle og overvéke alle aktiviteter innenfor
sitt ansvarsomrdde, kan organisasjonen vaere utsatt for sperrehakeeffekten. Stillingsbytter kan
dermed bidra til & motvirke insentiver til & holde igjen pé innsats og produksjon i Forsvaret.

Det kan ogsa vere slik at forsvarsansatte yter mer nar de nettopp har byttet stilling, fordi sjefene
ikke kjenner dem godt (Hakenes og Katolnik 2017). De ansattes interesse av 4 ha et godt
omdemme, leder dermed til hgyere ytelse i organisasjoner med mer hyppige stillingsbytter.
Hyppige horisontale stillingsbytter kan ogsd motvirke strategisk atferd i organisasjonen
(beskrevet i Owan (2011) og DeVaro og Giirtler (2016)). Hvis for eksempel nyansatte observerer
at personell med mer erfaring utferer ulike oppgaver, gjerne de oppgavene de er gode pa, og de
nyansatte liker noen oppgaver bedre enn andre, vil det vere lurt & prestere godt pa de oppgavene
man liker. Men for organisasjonen kan det vere bedre om de ansatte vektlegger flere
arbeidsoppgaver. Horisontal stillingsbytter vil dermed bidra til at ansatte ma utfere flere
arbeidsoppgaver, og ikke nedvendigvis kun oppgavene de liker best. For & prestere godt, ma de
ansatte legge inn mer innsats i alle arbeidsoppgavene.

En annen grunn til horisontale stillingsbytter, kan vare at oppgaver blir mindre spennende & utfore
etter at de ansatte har utfert dem en periode. For eksempel kan repetitive oppgaver lede til
kjedsomhet. Horisontale stillingsbytter kan vaere en mate & bete pa dette problemet. De ansatte
kan da bli mer motiverte og produktive, hvis de far mer varierte arbeidsoppgaver og blir kjent
med en storre del av organisasjonen (Wexley og Latham 1991). Stites-Doe (1996) oppsummerer
formalet med horisontale stillingsbytter som at «intensjonen er & motivere ansatte ved & tilby
mangfoldige oppgaver, gkt sosialisering, assistanse til ledelsesutvikling og motvirke effekten av
karriereplatd». Horisontale stillingsbytter kan ogsd motvirke de negative virkningene av en
utflating av karrieremuligheter (Ference, Stoner og Warren 1977; Near 1985; Slocum mfl. 1985).

Videre kan hyppige horisontale stillingsbytter redusere insentivet til & holde igjen informasjon
(Arya and Mittendorf 2004). En type privat’ informasjon som forsvarsansatte opparbeider seg, er
kjennskap til kollegaer og nettverk. En fordel med horisontale stillingsbytter, er at de ansatte blir
kjent med en storre del av Forsvaret. Nar de etter hvert stiger i gradene, vil de ansatte ha mer
informasjon og flere bekjentskaper som de kan trekke veksler pa i beslutningsprosessene.
Stillingsbytter kan dermed vere et positivt bidrag som mekanisme for & unngd de negative
virkningene av tette band i Forsvaret.

Ved horisontale stillingsbytter vil Forsvaret leere mer om sine ansattes evner, ferdigheter og
preferanser (se f.eks. DeVaro og Girtler 2016; Eriksson og Ortega 2006; Meyer 1994; Ortega

7 Begrepet privat brukes her om informasjon som ikke uten videre er kjent for gvrige ansatte i organisasjonen.
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2001). Det vil pé den ene siden pévirke Forsvarets evne til & finne riktig person til den enkelte
stilling, og p& den andre siden gke sannsynligheten for at personellet trives og presterer i den
stillingen de beordres til. I forsvarslitteraturen veier gevinsten ved stillingsbytter for seleksjon og
modning av ledere tungt. Betydningen av horisontale stillingsbytter for lederutviklingen i
Forsvaret styrkes ytterligere ved funnene i studier av sivil sektor (se Frederiksen og Kato 2018;
Lazear 2012; Phillips 1986; Quartly 1973; Zeira 1974). Ledere behover ikke & vere best i én
oppgave, men ma i stedet vaere godt kjent med mange av oppgavene som blir utfert (Lazear 2012).
Ledere blir utsatt for stor variasjon i beslutningene som skal tas, og de vil derfor lykkes bedre hvis
de er generalister i stedet for spesialister. Frederiksen and Kato (2018) finner empiriske bevis for
at teorien om at de som blir ledere i dansk neringsliv, er generalister.

Til slutt vil horisontale stillingsbytter veere mer vanlig i store organisasjoner (Papageorgiou 2018).
Store organisasjoner har sterre muligheter til & tilby personellet variasjon i arbeidsoppgaver og
karriereutvikling. Forsvaret er blant de sterste virksomhetene i Norge, og har stor variasjon i
arbeidsoppgaver. Forsvarssektoren samlet sett er enda sterre, og utgjer et stort internt
arbeidsmarked for militert og sivilt ansatte. Ved a utnytte bredden i sin virksomhet, og det relativt
store interne arbeidsmarkedet, kan Forsvaret skape sterre karrieremuligheter ved a legge til rette
for sektorinterne horisontale stillingsbytter, og dermed oke sannsynligheten for & beholde
kompetanse internt i forsvarssektoren i trdd med personellets preferanser.

2.3  Vertikale stillingsbytter

Det militeere gradssystemet er grunnleggende for den hierarkiske kommandostrukturen i en
militeer organisasjon. Vertikale stillingsbytter innebarer opprykk i gradssystemet. Avansements-
ordningen i Forsvaret regulerer de vertikale stillingsbyttene og er en sentral mekanisme for &
opprettholde en balansert gradsstruktur innad i kommandostrukturen (Forsvarsdepartementet
2020).

Vertikale stillingsbytter i militeere organisasjoner skal bidra til

e en balansert gradsstruktur innad i den militaere kommandostrukturen

e 4 sikre god dynamikk i karrieresystemet ved et hensiktsmessig forholdstall mellom de
ulike gradsnivaene

e seleksjon av ledere til de hoyeste lederstillingene

e motivasjon for innsats for personellet lenger nede i hierarkiet.

Avansementsordningen i Forsvaret beskrives i Forsvarsdepartementets (2020) instruks for
personellforvaltning. Ordningen skiller mellom normalavansement og avansement etter seknad.
Offiserer pa gradsnivaene OF 1-2 og spesialister pa gradsnivaene OR2—4 og OR5-6 skal folge et
normalavansement som baserer seg pd gradsansiennitet og nivddannende utdanning. Stillinger
kan ogsé ha flytende grader, hvor avansement ikke forer til bytte av stilling. Det kan avanseres til
OR3 etter fire ar som OR2, og deretter til OR4 etter seks ar som OR3. Befal skal avansere til
ORS5+ etter fire ar som ORS, og deretter til OR6 etter seks & som ORS5+. For offiserer skjer
avansement fra OF1 (fenrik) til OF1+ (leytnant) etter fire &r, og deretter til OF2 etter seks ar som
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OF1+. Normalavansement kan unntaksvis forseres hvis personellet har sarlig utdanning og
erfaring eller talent som tilsier dette. Stillinger fra og med OF3 og OR7 er underlagt
soknadssystemet. Avansement oppnds som hovedregel ved at personellet seker og blir beordret i
stilling pa heyere gradsniva.

Gradsstrukturen i Forsvaret folger NATO-standard® siden innferingen av OMT, og beskrives som
folger i instruksen:

«Det er et overordnet mal & opprettholde en balansert gradsstruktur over tid. ... Ubalanse mellom
avdelinger og funksjoner kan gi insentiver til uensket rotasjon og at personellet avanserer ut av
den operative virksomheten. For & sikre en god dynamikk i karrieresystemet skal det vare et
hensiktsmessig forhold mellom de ulike gradsnivdene. Det mé veare langt flere stillinger pa de
lavere gradsnivéene enn péd de hayere. Et lavt forholdstall kan fere til mangel pa erfaring og at det
ikke blir noen reell seleksjon innenfor enkelte gradsnivéer. ... 1:3 som et godt forholdstall i
systemer med intern rekruttering» (Forsvarsdepartementet 2020: 18).

Asch og Warners (2001) bidrag om lenn- og karrieresystemet i det amerikanske forsvaret utgjor
det mest fremtredende akademiske bidraget om verdien av vertikale stillingsbytter i militere
organisasjoner. Det viktigste poenget vi tar med oss her er at motivasjonen i hele organisasjonen
kan pavirkes av en endring i stillingsbytteraten pa toppen. Nar personer oppover i hierarkiet gjor
vertikale stillingsbytter, blir det flere ledige toppstillinger & konkurrere om lenger nede i
hierarkiet. For eksempel viser (Hanson og Lindgren 2019, 2021; Lindgren og Hanson 2018,
2019a, 2019b, 2019¢c) at en heving av saraldergrensen i Forsvaret vil redusere antallet
toppstillinger som er tilgjengelig for ansatte pé lavere nivaer i et gitt ar. Det vil igjen kunne svekke
motivasjonen for innsats pa niviene under.

Asch og Warners (2001) bygger videre pa Lazear og Rosen (1981), det toneangivende bidraget i
forstaelsen av avlenning i hierarkiske organisasjoner. Her serverer forfatterne en teoretisk
begrunnelse for hvorfor mange arbeidskontrakter gir heyere lonn ved opprykk, i stedet for ren
avlenning etter prestasjoner. Nar prestasjoner er vanskelig og dyrt & observere direkte, kan det gi
mening & avlgnne etter rang. Da vil det skape konkurranse om 4 oppné opprykk til neste niva, noe
som bade gir insentiver for innsats og investering i ferdigheter og kunnskap. De ansattes relative
innsats og investeringer vis-a-vis de andre pa samme nivdet skaper insentiver. Vertikalt
stillingsbytte (opprykk) blir da en form for premie man kan oppna, eller hva gkonomer kaller et
turneringsgode. Avlenningen bestemmes av den relative rangeringen, og behover dermed ikke
veere lineeer i prestasjoner, slik for eksempel akkordlenn® er.

Det kan imidlertid argumenteres for at konkurransen er tydeligere i en turnering i militaere
organisasjoner enn i de fleste sivile organisasjoner. Asch og Warner (2001) papeker at militaere
organisasjoner kjennetegnes ved svart lite «lateral rekruttering». Til forskjell fra i sivile
virksomheter, vil personellet ikke mete konkurranse utenfra pa de heyere nivaene. Endringer i

8 STANAG 2116 (7th edition) - NATO CODES FOR GRADES OF MILITARY PERSONNEL (NATO, 2022).
Tilgjengelig pa https://nso.nato.int/nso/nsdd/main/list-promulg.

9 Med akkordlenn mottar man en fast sum for en gitt leveranse eller et produkt, uavhengig av hvor lang tid det tar &
utfere arbeidet.
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rekrutteringen 1 dag vil ha virkninger for alders- og humankapitalsammensetningen i mange ar
fremover, og organisasjonen ma derfor planlegge personellstrukturen langsiktig.

Modellen til Asch og Warner (2001) viser at jo sterkere de ansatte ensker & fortsette sin karriere
i Forsvaret, jo mer innsats legges ned for & kunne rykke oppover i hierarkiet. Videre er
sannsynligheten for opprykk for en ansatt til et gitt niva, avhengig av den ansattes innsats og
evner, antallet kandidater den ansatte konkurrerer med (og deres evner og innsats) samt forholdet
mellom antallet ledige stillinger og antallet potensielle kandidater. Det betyr at insentivet til & yte
innsats egker med antall mulige vertikale stillingsbytter i Forsvaret.

Kostnadene ved for hyppige vertikale stillingsbytter blir i stort tilsvarende som for horisontale
stillingsbytter. Kortere tid i en grad kan gi manglende kontinuitet, modning og dybde eller
spesialisering i personellets kompetanse. I tillegg kan det gi ubalanser i grads- og personell-
strukturen og dermed i det militeere kommandosystemet.

24  Hva bestemmer frekvens i stillingsbytter?

Hva bestemmer hvor ofte personellet i Forsvaret bytter stilling? I prinsippet kan Forsvaret selv
bestemme hvor ofte personellet beordres til ny stilling. Nar organisasjonen for eksempel setter
foringer om at personellet skal tjenestegjore minst 3 ar i stilling (Forsvaret 2024: 12) og 3 ar i
samme grad for opprykk (Forsvaret 2024: 21), kan det sette en ovre grense for frekvensen av
stillingsbytter. I praksis blir imidlertid personellforvaltningen fort en avveining mellom gevinsten
av & la en person st tilstrekkelig lenge i sin stilling, eller & bruke denne personen til & fylle en
ledig stilling og unnga kostnaden ved vakansen.

Forskningslitteraturen om vakansekjeder peker nettopp pa vakanser som driveren bak frekvensen
pa stillingsbytter (se for eksempel White 1970). Vakante stillinger kan oppsté nar personell slutter
(tilfeldig avgang), gér av pa aldersgrense (naturlig avgang), og nr organisasjonen oppretter nye
stillinger, for eksempel ved oppbemanning. Nér en person internt i organisasjonen bytter stilling
for & fylle den vakante stillingen, etterlater det en ny vakant stilling som igjen kan fylles ved at
nok en person bytter stilling. Nar denne prosessen gjentas, skapes det en sakalt vakansekjede. I
sivile virksomheter brytes ofte slike vakansekjeder ved & ansette en person utenfra i den ledige
stillingen, slik at det ikke skapes flere vakanser internt. Som nevnt tidligere, er det en seregenhet
ved Forsvaret at personellet rekrutteres i bunnen av organisasjonen, og at svaert lite personell til
militeere stillinger pé ulike nivaer i strukturen rekrutteres fra sivil sektor. Det forsterker
betydningen av vakansekjeder i Forsvaret relativt til andre virksomheter. Omfanget av tilfeldig
og naturlig avgang, organisasjonsendringer og oppbemanning i Forsvaret vil derfor alltid vere
viktige drivere bak frekvensen i stillingsbytter i organisasjonen. Utviklingen over tid i omfanget
av antall stillingsbytter i Forsvaret, ber derfor tolkes ogsa i lys av personellets avgangsrater,
personellvekst og andre organisatoriske endringer. Stillingsbytter er ogsa sentralt i utviklingen av
militere ledere. Stillingsbytter sees pad som en sentral del av det & utvikle militere
profesjonsutevere i OMT, der Forsvaret «er avhengig av en hensiktsmessig vekselvirkning
mellom profesjonsutdanning, fagutdanning og tjeneste» (Forsvarsdepartementet 2014).
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3  Data og metode

31 Datagrunnlag

Datagrunnlaget i denne rapporten bestdr av tjenestedata fra Forsvarets personell- og
vernepliktssenter (FPVS). Dette datasettet bestar av ca. 40 000 individer i tidsperioden 2013 til
2023. De fleste individene er ansatt over flere &r. Dette gir omtrent 240 000 individ-ar. Fordi den
enkelte ansatte kan ha flere stillinger innenfor samme ar, har noen ansatte mer enn én observasjon
per ar. Populasjonen vi studerer er militaert personell i forsvarssektoren. Fordi militeere karrierer
kan bevege seg tvers av etatene i sektoren, inkluderer vi bade personell i Forsvaret og i de gvrige
ctatene (Forsvarsdepartementet (FD), Forsvarsmateriell (FMA), Forsvarsbygg (FB) og Forsvarets
forskningsinstitutt (FFI). I de fleste fremstillingene der driftsenhet (DIF) og etat inngér, er vi
interessert i forskjeller mellom personell i grenene og evrige DIF-er og etater samlet. Derfor
inngar alle de andre DIF-ene og etatene utover Forsvaret i kategorien ‘@vrige’. Vi har ogsé
inkludert sivilt personell i Forsvaret for ssmmenligning i noen empiriske analyser i kapittel 4. Det
samlede datasettet bestar av om lag 450 000 observasjoner.

I beregningene inkluderer vi kun personer som er ansatt i det aktuelle tidsrommet.™® Det betyr at
vi ser bort fra en del personer som finnes i datasettet, men ikke har et aktivt tilsettingsforhold i
det aktuelle tidsrommet (dette gjelder blant annet vernepliktige, skoleelever, pensjonister og en
rekke andre mindre grupper). Vi ser ogsa bort fra ansatte med gradene OR1 og OR1+ (menig/
flysoldat og ledende menig/flysoldat). Dette er stort sett tilsettingsforhold av kortere varighet som
kan bidra til & skape stoy i beregningene av stillingsbytter. I en del av analysene skiller vi mellom
ulike personellgrupper. Personer er tilordnet personellgruppe for aktuell tidsperiode utfra data om
gjeldende gradsniva® og tjenestetype (militeer/sivil). Personer i sivil tjeneste/stilling regnes som
sivile selv om de har en militeer grad. Vi skiller mellom felgende personellgrupper: spesialister
(OR2-4), spesialistbefal (OR5-9), lavere offiserer (OF1-4), hayere offiserer (OF5-9) og sivile. I
noen fremstillinger skiller vi kun mellom OF og OR. Sivile er kun med i noen figurer for
sammenligning. Tabell 3.1 viser antall arsverk i de ulike gruppene fordelt etter ar.

10 Tdentifisert ved hjelp av variabelen “Regnes som ansatt”.

1T en del fremstillinger av tidsserier, har vi valgt & utelate &rene for 2017 for 4 unngé mulig tvetydighet knyttet til
overgangen mellom grader i gammel og ny ordning. Omtrent 1 200 observasjoner lot seg ikke tilordne
personellgruppe som felge av manglende informasjon om gradsniva. I analyser av personellgrupper ser vi bort fra
disse, siden antallet er lavt og ikke vil kunne pavirke beregningene i nevneverdig grad.
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Tabell 3.1 Antall drsverk fordelt pd personellgruppe og dr.

Ar OF1-4 OF5-9 OR2+4 ORS5-9 Sivil Totalt
2013 9321 278 586 1310 6452 17 947
2014 9372 280 611 1291 7040 18 594
2015 9476 287 648 1213 6 988 18 612
2016 9208 279 1056 1555 6 846 18 945
2017 7920 279 1423 2756 6 663 19 042
2018 7178 280 1634 3419 6 682 19 193
2019 6 489 282 1977 3715 6376 18 839
2020 5873 281 2572 4 040 6123 18 889
2021 5129 277 3118 4 498 5804 18 825
2022 4928 264 3405 4559 5755 18912
2023 4532 242 3637 4218 5475 18 104

I en tidligere rapport om stillingsrotasjon tok forfatterne utgangspunkt i ménedsdata
(Lillekvelland og Strand 2015). Pa grunn av svert mange observasjoner per ar, hadde deres
datasett 1 overkant av 2 millioner observasjoner. Vart datasett har en annen struktur. Hvert
stillingsbytte har en egen rad i datasettet, slik at vi ogsé fir med oss alle stillingsbytter innad i et
ar. Vi analyserer ogsé et betydelig lengre tidsrom enn forrige rotasjonsrapport. Lillekvelland og
Strand (2015) tok for seg perioden 2008 til 2013 (seks ar), mens vi i denne rapporten analyserer
perioden 2013 til 2023 (11 ar). Det gir bedre muligheter til & studere trender over tid, samtidig
som det gir flere ansatte over et lengre spenn av deres karrierer. Det nye datasettet har ogsé med
mer informasjon om de ansatte. Det betyr at vi kan studere stillingsbytter med hensyn péa flere
variabler enn hva Lillekvelland og Strand (2015) hadde mulighet til.

3.2 Definisjon av stillingsbytter

I denne rapporten har vi en enklere oppgave med & skille mellom horisontale og vertikale
stillingsbytter enn de som studerer sivile virksomheter. Grunnen er at Forsvaret har svert detaljert
informasjon om personellets plassering i det vertikale hierarkiet, spesielt for de militeert ansatte.
Operasjonaliseringen av vertikale stillingsbytter avhenger dog av om man bruker fast eller
midlertidig grad. I denne rapporten bruker vi midlertidig grad som vertikalt stillingsbytte.

Nér vi operasjonaliserer horisontale stillingsbytter, krever vi at de skal forega pad samme niva i
organisasjonen, altsd innenfor samme grad. Vi sjekker ikke om personellet far heyere
regulativlenn eller ikke (Campion mfl. 1994). Det er jo slik at personellet vil fa lennsekninger i
samme grad, slik at det vil vere vanskelig & skille mellom hva som er normal lennsvekst og hva
som er knyttet til nye og mer krevende arbeidsoppgaver. Siden Forsvaret har sipass god
informasjon om plasseringen i gradshierarkiet, er heller ikke poenget om lgnn sa relevant for var
studie. Grunnlennen og graden felger dessuten hverandre tett. Parallelt til tidligere arbeid
(Lillekvelland og Strand 2015) ser vi bort fra stillingsbytter som innebarer retur til fast stilling
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etter midlertidig beordring til annen stilling. Vi teller altsé bare overgang til stillinger som er nye
for den ansatte. Sammenligner vi med kriteriene i litteraturen, finner vi at Forsvaret helt klart har
en policy om at ansatte skal bytte stillinger (Arya 2004), om enn kanskje med formal om lavere
hyppighet enn hva som finner sted. Byttene foregér ogsé /ateralt (Campion mfl. 1994). Det er
ikke viktig for var operasjonalisering at stillingsbyttet er planlagt (Bennett 2003).

Grunnpremisset i denne rapporten er at variabelen «stilling-ID» i datagrunnlaget informerer om
hvilke arbeidsoppgaver en ansatt har. Bytter personen stilling-ID vil ogsé arbeidsoppgavene i
noen grad endres.!? I datamaterialet fant vi samtidig en del tilfeller hvor stilling-ID var endret selv
om stillingsbeskrivelse og avdelingstilherighet var uendret.!® Disse tilfellene valgte vi 4 ikke telle
som stillingsbytter ettersom vi primeert er ute etter & fange opp stillingsbytter som innebzrer en
endring i stillingens innhold og ikke rent administrative endringer. Vi inkluderer bytter til og fra
bade faste og midlertidige beordringer. Videre ser vi bort fra bytter til eller fra “stillinger” som
elev/student. Vi ser ogsa bort fra personer ansatt pa gradsnivaet OR1. Dette er oftest tilsettings-
forhold av kortere varighet som ikke er representative for de stillingene vi ensker a studere.
Overganger fra ORI til OR2 (eller nye ansatte i OR2-stillinger) telles heller ikke med i stillings-
byttene. Fordi denne rapporten handler om stillingsbytter, ser vi bort fra tilfeller hvor ansatte
bytter grad uten at de samtidig bytter stilling, som blant annet kan forekomme i forbindelse med
normalavansement. Stillingsbytter som innebarer konvertering mellom OF og OR vil telles som
horisontale stillingsbytter, da gradsstrukturen i de to seylene er forskjellig. Vi beskriver omfanget
av disse justeringene nermere i vedlegg B.4.

3.3 Metode

Denne rapporten inneholder en deskriptiv analyse av stillingsbytter i Forsvaret. Vi tar i bruk enkle
matematiske beregninger for & identifisere ulike aspekter ved stillingsbytter. Vi beskriver
metodene i dette kapittelet.

3.3.1 Frekvens i stillingsbytter

Frekvens i stillingsbytter beregnes ved a4 summere antall stillingsbytter og dividere pd antall
arsverk basert pa arlige data. En ansatt kan ha flere stillingsbytter innenfor samme &r. Antall
arsverk vil som regel avvike fra antall ansatte pa grunn av rekruttering og avgang blant personellet
gjennom aret.'* Vi viser derfor antallet stillingsbytter per 100 arsverk. I datagrunnlaget registreres
antall arsverk som er avtalt for den aktuelle beordringen, nar personellet er ansatt i Forsvaret.
Dette registreres ikke nédr personellet er ansatt i evrige etater, som for eksempel i

2Vier kjent med at gjenbruk av stilling-ID-er har veert en problemstilling i tidligere arbeid. Gjenbruk av ID-er kan
fore til underestimering av horisontale stillingsbytter, fordi ulike stillinger opererer med samme ID. Lillekvelland og
Strand (2015) finner at denne feilkilden er liten. Vi har ikke funnet indikasjoner pa at ID-gjenbruk gjer seg gjeldende
i véare data.

13 Eksempler pa dette er maskinister som bytter fartey innenfor samme fartoysklasse i Sjoforsvaret, eller lagforere
som bytter tropp innenfor samme kompani/skvadron.

14 Ansatte som jobber deltid vil ogsa kunne pavirke dette. Deltidsarbeid er imidlertid lite utbredt blant militeert
personell i forsvarssektoren.
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Forsvarsmateriell. I disse tilfellene estimerer vi antall rsverk som beordringen utgjer basert pa
beordringens varighet.'®

3.3.2 Kompetanseomrader

Et sentralt poeng med stillingsbytter, er om de ansatte bytter til arbeidsoppgaver som ligner pa de
tidligere oppgavene eller om de er ulike. Hvis de ansatte bytter til oppgaver som minner om
tidligere oppgaver, vil det veere naerliggende a klassifisere byttet som en fortsatt spesialisering
innenfor et fagomrade. Hvis ansatte derimot roterer til stillinger med oppgaver som er nye for
dem, vil det representere en generalisering av kompetansen, der de har relativt grunn kunnskap
om flere omrader i stedet for dyp kunnskap om ett omrade. Det er ogsé viktig & huske at hvis
ansatte bytter til helt nye arbeidsoppgaver, vil de over tid kunne glemme eller redusere
kompetansen opparbeidet tidligere i karrieren.

Det er imidlertid utfordrende & male hvilken kompetanse de ansatte besitter og hvilken
kompetanse som kreves og utvikles i ulike stillinger. Kompetanse er et sammensatt begrep og det
vil vaere mange mater kompetanse og kompetanseomréde kan operasjonaliseres pd. Nér vii denne
rapporten benytter registerdata over alt personell i Forsvaret, er vi prisgitt variabler som finnes i
registerdataene. Datasettet inneholder enkelte variabler som kan knyttes til informasjon om
kompetanse. Vi operasjonaliserer kompetanseomradde gjennom variabelen “Stillingsgruppe-
familie”. Vi har benyttet denne variabelen i1 hovedsak fordi gvrige inndelinger av stillinger eller
fagomrader enten har mangelfulle observasjoner eller et uhandterlig antall ulike verdier.

Med 139 unike verdier utgjor variabelen stillingsgruppefamilie en relativt finmasket inndeling.
Det vil derfor vare fellestrekk mellom mange kompetanseomrader. Stillingsbytter innenfor
samme stillingsgruppefamilie innebeaerer trolig lignende arbeidsoppgaver, som representerer
videre spesialisering og mindre tap av opparbeidet kompetanse. En overgang til en ny
stillingsgruppefamilie vil ofte kunne markere et storre faglig eller kompetansemessig sprang,
sammenlignet med & bytte til en ny stilling innenfor samme stillingsgruppefamilie.

De 10 vanligste stillingsgruppefamiliene per DIF vises i Figur 3.1. Av figuren ser vi at det er lite
overlapp mellom grenene i type kompetanse, selv om enkelte «store» kategorier gar igjen
(eksempelvis lederskap og operasjonstjeneste). De hyppigst brukte kategoriene i1 hver
forsvarsgren er imidlertid brede eller aggregerte, og kan inneholde noksé ulike typer kompetanse
innenfor samme kategori. For eksempel kategoriseres over 25 prosent av stillingene 1 Heeren som
«lederskap». Videre kan kategoriene innebaere overlapp av kompetanse. I Heren kan for
eksempel en stilling kategoriseres i to ulike kategorier, «kavaleri» og «infanteri», selv om
kompetansen i praksis ofte vil veere den samme i de to kategoriene. Dette viser at et skille pa hvor
vidt stillingsbyttene skjer mellom ulike stillingsgruppefamilier, har sine utfordringer i en
vurdering av om stillingsbytter skjer pé tvers av eller innad i kompetanseomrader.

15Vi beregner antall dager beordringen utgjor og regner om til ar ved & dele pa 365. Resultatet av denne beregningen
er svert sterkt korrelert med arsverk for ansatte der begge deler er registrert i datagrunnlaget.
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I delkapittel 4.3 undersgker vi omfanget av stillingsbytter innad og mellom kompetanseomrader
(stillingsgruppefamilie).
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Figur 3.1  Oversikt over stillingsgruppefamilier i Forsvaret.

3.3.3 Midlertidig beordring

I datasettet har vi informasjon om den ansatte har en stilling med fast eller midlertidig grad.
Midlertidig grad blir tildelt nér personellet har en midlertidig beordring. Midlertidig beordring er
«disponering av militert personell for en tidsbegrenset periode i en annen stilling som enten er
ledig eller som stedfortreder» '°. Forsvaret ensker forutsigbarhet for arbeidsgiver og arbeidstaker,
og derfor skal midlertidig beordring «begrenses til det strengt ngdvendige» (Forsvaret 2024: 23).

16 https://regelverk.forsvaret.no/fileresult?attachmentId=23091959.
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DIF kan benytte midlertidig beordring innad i egen DIF for opptil 12 méneder, unntaksvis opptil
24 méneder.

Personell som beordres midlertidig kan oppna maksimalt én grad opp fra graden i den faste
stillingen. Da skal i sé fall den ansatte tilfredsstille den midlertidige stillingens ma-krav (Forsvaret
2024: 24).

I definisjonen av stillingsbytter benytter vi personellets midlertidige grad. Dette gjor vi for & fange
opp vertikale stillingsbytter der den ansatte forst far en midlertidig beordring med midlertidig
grad, som senere blir fast uten at stillingen endres. Det gjores bdde nér vi studerer stillingsbytter
etter grad, men ogsa nar vi undersgker omfanget av vertikale stillingsbytter i organisasjonen. |
delkapittel 4.4 undersgker vi omfanget av midlertidig beordring i Forsvaret, bade der de
midlertidige beordringene representerer horisontale og vertikale stillingsbytter.

3.3.4 Mobilitet mellom DIF-er og tjenestesteder

I forlengelsen av kompetanse er det ogsa interessant & se pd hvorvidt stillingsbytter skjer innad
eller pé tvers av DIF-er. Man kan tenke seg at bytte til en stilling i en annen DIF, vil tilsi en lengre
innkjeringsperiode som folge av nye strukturer og samarbeidsrelasjoner. Det kan ogsd vere
interessant & se pd kompetanseoverforing mellom ulike driftsenheter. DIF operasjonaliseres ved
variabelen «DIF/Etat/Enhety». Deltakelse i «internasjonale operasjoner» ligger inne i datasettet
som en egen kategori. | analyser av stillingsbytter pa tvers av DIF-er har vi valgt & se bort fra
internasjonale operasjoner. Vi ser overordnet pa omfanget av stillingsbytter til internasjonale
operasjoner over tid i delkapittel 4.1. Tjenestested er operasjonalisert gjennom variabelen
«Tjenestested». Vi undersgker mobiliteten mellom DIF-er og tjenestesteder i delkapittel 4.5.

3.3.5 Tidi stilling

Tid i stilling beregnes ved & dividere antall unike'” stillinger den ansatte har hatt med antall
arsverk i tjeneste (sa langt vi kan observere i datasettet). Stillingene kan vere innenfor samme
grad eller flere grader. Der hvor ansatte har hatt flere stillinger samtidig telles disse pa vanlig
mate. Tid i stilling uttrykker dermed den gjennomsnittlige varigheten den enkelte ansatte har stétt
i hver av sine tidligere eller naverende stillinger. Fordi vi ikke observerer de ansattes historikk
for 2013, er vi avhengig av & observere de ansatte over flere ar for at tid i stilling skal stabilisere
seg. Vi inkluderer derfor ikke arene for 2017 i presentasjonen av resultatene, selv om disse arene
inkluderes i selve beregningen av tid i stilling. Det er verdt & merke seg at tid i stilling ikke
utelukkende pavirkes av omfanget av stillingsbytter, men ogsd av avgangsrater. Nér
avgangsratene gar opp, vil tid i stilling gé ned nar ansatte slutter i stedet for & bli vaerende i stilling,
alt annet likt. Vi underseker tid i stilling i1 delkapittel 4.6.

17 Med unike stillinger mener vi antall stillingsbytter pluss stillingen den ansatte har forste gangen vi observerer dem i
datasettet. Dette sikrer at korreksjonene vi gjor i var operasjonalisering av stillingsbytter (se kapittel 3) ogsa pavirker
beregningen av tid i stilling.
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3.3.6  Stillingsbytter i et karriereperspektiv

Basert pé datagrunnlaget forseker vi ogséd a si noe om stillingsbytter i et karriereperspektiv i
delkapittel 4.7. For eksempel kan det veere interessant & se pa hvor mange stillingsbytter man kan
forvente i1 lopet av en karriere. Samtidig er det utfordrende & analysere karrierer med
datagrunnlaget vi har tilgang til, fordi mange karrierer i Forsvaret strekker seg over betydelig
lengre tid enn 11 ar. Av den grunn vil en del av beregningene her ta utgangspunkt i
gjennomsnittsverdier pa tvers av enkeltkarrierer. Det innebzrer at vi setter sammen fullstendige
karrierestiger basert pa delvis observerte enkeltkarrierer. Hva er en «fullstendig karriere»? Dette
vil variere bade innad i seylene (OR/OF) og mellom sgylene. Offiserene starter sin karriere i
bunnen av rangstigen (OF1), men de ferreste skal helt til topps (OF8/OF9). For mange offiserer
vil karrieren né sin topp rundt OF4. I OR-sgylen finnes det flere alternative karriereveier, enten
som spesialist eller spesialistbefal, og de ansatte starter ikke nedvendigvis karrieren i bunnen av
sagylen (OR2). Disse resultatene ber derfor tolkes med en viss forsiktighet.

3.3.7 Regresjonsanalyse

Nar vi fremstiller stillingsbytter etter personellgruppe eller gren, utelater vi samtidig at andre
variabler kan pévirke sannsynligheten for a bytte stilling og samtidig vaere assosiert med
egenskaper ved personellgruppene og grenene. Derfor er det nyttig & kartlegge den statistiske
sammenhengen mellom stillingsbytter og flere uavhengige variabler samtidig. Hvis en
personellgruppe viser seg a bytte stilling oftere enn andre, kan dette like godt skyldes for eksempel
at denne personellgruppen har en annen alderssammensetning enn resten. Ved & bruke
regresjonsanalyse kan vi nyansere dette bildet, og ta heyde for hvordan disse variablene samtidig
pavirker sannsynligheten for & bytte stilling.

Vi utferer biner logistisk regresjon for om ansatte byttet stilling i perioden 2017-2023. Ansatte
som (ikke) bytter stilling tar verdien 1 (0). Biner logistisk regresjon brukes til & modellere
sannsynligheten for at en hendelse inntreffer, gitt én eller flere uavhengige variabler. Metoden
estimerer en log-odds for sannsynligheten, altsd logaritmen av forholdet mellom sannsynligheten
for at hendelsen inntreffer og sannsynligheten for at den ikke inntreffer. Vi supplerer dette med
lineaer regresjon, der den avhengige variabelen er tid i stilling (antall &r). Linear regresjon er en
statistisk metode som modellerer sammenhengen mellom en avhengig variabel og én eller flere
uavhengige variabler ved a tilpasse en rett linje som best forklarer variasjonen i dataene.
Resultatene fra disse regresjonene bidrar til en mer nyansert tolkning av de grafiske
fremstillingene, og presenteres i vedlegg A. I kapittel 4 trekker vi frem funnene fra
regresjonsanalysen der vi mener det er viktig for & nyansere resultatene.
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4 Resultater

4.1 Stillingsbyttefrekvens innenfor personellgrupper og DIF-er

Vi vil her forst studere horisontale og vertikale stillingsbytter samlet, fordelt pa ulike
personellgrupper. Dette er et naturlig utgangspunkt ettersom ulike personellgrupper fyller ulike
funksjoner i Forsvaret. Et ulikt omfang av stillingsbytter pa tvers av personellgrupper vil derfor
kunne vere hensiktsmessig (Forsvarsdepartementet 2014). For eksempel forventes offiserer &
bytte mellom ulike stillinger relativt hyppig for & opparbeide breddekompetanse. Mange
spesialister vil trolig veere tjent med mindre hyppige stillingsbytter for & kunne bidra til kontinuitet
og utvikling av dybdekompetanse innenfor sine fagomrader. Imidlertid er det kjent fra tidligere
studier at spesialistene ogsé bytter stilling relativt ofte (Lillekvelland og Strand 2015).

Figur 4.1 viser stillingsbytter per 100 arsverk for ulike personellgrupper i perioden 2013-2023.
For militert ansatte ligger antallet stillingsbytter mellom 40 og 60 gjennom nesten hele perioden.
Med andre ord har en militeert ansatt mellom 40 og 60 prosents sjanse for a bytte stilling i lgpet
av et enkelt r. Av de militert ansatte har offiserer med hoyere grad det laveste nivdet med rundt
40 stillingsbytter. Spesialister og spesialistbefal ligger noe hoyere enn dette, perioden sett under
ett. Det kan virke stikk i strid med intensjonen om utvikling av spesialistkompetanse for disse
gruppene (Forsvarsdepartementet 2014). Regresjonsanalysen i vedlegg A viser imidlertid at
nivéforskjellen i stor grad er drevet av forskjeller i aldersstruktur mellom personellgruppene, der
hgyere alder er assosiert med lavere sannsynlighet for & bytte stilling. Nér vi sammenligner ansatte
med samme alder, har offiserer (og til dels spesialistbefal) heyere sannsynlighet for & bytte stilling
enn spesialister.

Nivéet er relativt stabilt over tid. Samtidig har gjennomsnittsalderen for offiserer og
spesialistbefal okt i perioden, noe som isolert sett skulle tilsi en nedgang i frekvensen av
stillingsbytter. Regresjonsanalysen avslerer en underliggende trend med ekende frekvens i
stillingsbytter for alle personellgruppene etter innferingen av OMT i 2017, nér vi kontrollerer for
alder. Sivilt ansatte har det klart laveste niviet med 10-20 stillingsbytter per 100 &rsverk. Disse
funnene er i trdd med tilsvarende funn i tidligere undersekelser (Lillekvelland og Strand 2015).
Det kan vare verdt & merke seg at sivile har vesentlig hagyere gjennomsnittsalder og har heller
ikke normalavansement som fremtvinger vertikale stillingsbytter. Sivile er ansatt i stilling (i
motsetning til militeert ansatte). De star heller ikke overfor den samme forventningen om & skaffe
seg bred erfaring fra sterre deler av forsvarssektoren.
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Figur 4.1  Antall stillingsbytter per 100 drsverk, fordelt pad dr og tilsettingsforhold, 2013—
2023.

Tidligere studier har vist at tjeneste i internasjonale operasjoner har vert en relativt betydningsfull
enkeltkilde til stillingsbytter (Lillekvelland og Strand 2015)."® For & se neermere pa dette, har vi
identifisert byttene til stillinger i internasjonale operasjoner. Figur 4.2 viser hvor stor andel
overganger til stillinger i internasjonale operasjoner utgjer av alle stillingsbyttene i perioden 2013
til 2023. Omfanget av stillingsbytter til internasjonale operasjoner synker gjennom denne
perioden. Dette er som forventet ettersom omfanget av internasjonale operasjoner i seg selv har
gatt ned. Andelen ligger rundt 10 prosent for OF, og noe heyere for OR 12023. For OR2—4 er den
i enkelte &r vesentlig hoyere.!® OF5-9 har en lavere andel enn OF1-4 etter 2015. For gruppene
OR5-9 og OF1-4 ser vi at andelen gker noe i1 perioden 2018-2020. Internasjonale operasjoner
forklarer samlet sett en mindre andel av stillingsbyttene enn i tidligere studier, selv om de fortsatt

18 Denne studien kartla stillingsbytter i perioden hvor Norge hadde personellintensive bidrag i Afghanistan. 12013
utgjorde stillingsbytter til internasjonale operasjoner og utenlandstjeneste ca. 15 prosent av stillingsbyttene for
offiserer og avdelingsbefal og ca. 20 prosent av de vervedes.

19 De store svingningene ma sees i ssammenheng med sterrelsen pd gruppen OR2-4 for og etter OMT, jamfor Tabell
3.1 delkapittel 3.1.
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er en kilde til stillingsbytter. Internasjonale operasjoner forklarer samlet sett en mindre andel av
stillingsbyttene enn i tidligere studier, selv om de fortsatt er en kilde til stillingsbytter.

60

501

40

301

Andel stillingsbytter til INTOPS (%)

i
104
2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
- OF1-4 —A OF5-9 -@- OR2-4 OR5-9 Sivil

Figur 4.2 Andel stillingsbytter til internasjonale operasjoner fordelt pa ar og personell-
gruppe, 2013-2023.

I figur 4.3 vises antall stillingsbytter per 100 arsverk innad i hver DIF, uten internasjonale
operasjoner. Denne fremstillingen nyanserer utviklingen i stillingsbytter over tid noe. DIF-ene i
Forsvaret kan ha ulike behov og egenskaper som kan medfere forskjeller i hvor ofte personellet
bytter stilling. Frekvensen er noe hgyere i Heren sammenlignet med Luftforsvaret og Sjeforsvaret
(unntatt for gruppen OF5-9). Regresjonsanalysen i vedlegg A viser at ansatte i Haeren har hoyere
sannsynlighet for & bytte stilling enn ansatte i de andre grenene, kontrollert for alder og
tilsettingsforhold. Videre ser frekvensen ut til & gke noe i Heeren, mens den er mer stabil i de andre
DIF-ene (etter OMT).?” Nér det gjelder personellgrupper i de ulike DIF-ene, finner vi at sivile,
offiserer, spesialistbefal og spesialister stort sett har samme rangering i forhold til hverandre,
innad i de ulike DIF-ene.

20 Vi kan ikke si om utviklingen i den enkelte DIF skyldes endring i aldersstruktur, personellsammensetting, eller
andre forhold.
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Figur 4.3 Antall stillingsbytter per 100 drsverk, fordelt pd dr, personellgruppe og DIF,
2013-2023. Inkluderer kun stillingsbytter innad i den enkelte DIF.

Hvis ettersporselen etter én type kompetanse gker i organisasjonen, enten som folge av vakanser
eller at nye behov oppstér, vil frekvensen i stillingsbytter kunne gke blant ansatte som har denne
kompetansen. Dersom det er knapphet pa denne kompetansen, kan det fore til en skjevfordeling
av antall stillingsbytter, der enkelte ansatte ma bytte stilling oftere enn andre. Figur 4.4 viser
fordelingen av antall stillingsbytter per ansatt over tid, uttrykt ved andelen militert ansatte som
har et gitt antall stillingsbytter. Hovedinntrykket er at disse andelene er svart stabile over tid.
Andelen ansatte som ikke bytter stilling i det aktuelle aret, ligger stabilt pa rett over 60 prosent.?!
Blant de som bytter stilling, bytter de aller fleste kun én gang i aret. Denne andelen er ogsé stabil
og ligger rett over 25 prosent. Et fatall bytter stilling mer enn én gang i &ret: Rundt 5 prosent
bytter stilling to ganger, og rundt 1 prosent bytter stilling tre ganger eller mer. Det er altsé en viss
skjevhet i hvor ofte ansatte bytter stilling, men omfanget er ikke serlig stort. Det er heller ingen
tendens til at dette har endret seg s&rlig over tid.

21 Denne andelen er ikke direkte sammenlignbar med antall stillingsbytter per &rsverk i figur 4.1, fordi beregningen
baserer seg pé antall ansatte og ikke antall arsverk.
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Figur 4.4  Andel militeert personell med et gitt antall stillingsbytter, fordelt pa ar, i prosent,
2013-2023.Andelene er beregnet med utgangspunkt i antall ansatte og ikke antall
drsverk.

4.2 Horisontale og vertikale stillingsbytter

I resultatene har vi s& langt ikke skilt mellom horisontale og vertikale stillingsbytter. I kapittel 2
definerer vi horisontale stillingsbytter som bytte av stilling innenfor samme grad, mens vertikale
stillingsbytter defineres som bytte av stilling til ny grad. Figur 4.5 viser omfanget av stillingsbytter
fordelt pa horisontale og vertikale stillingsbytter. Horisontale stillingsbytter utgjer mesteparten
av stillingsbyttene. Samlet sett star vertikale stillingsbytter for om lag en femtedel av
stillingsbyttene. Videre ser vi at det er variasjon mellom personellgruppene. For stillinger i hoyere
grader utgjor vertikale stillingsbytter en storre andel av stillingsbyttene relativt sett.??
Spesialistene ser ogsa ut til & en sterre andel horisontale stillingsbytter enn offiserene.

22 Legg merke til at vi ikke inkluderer opprykk uten et samtidig bytte i stilling som vertikalt stillingsbytte. Det kan
undervurdere antall vertikale stillingsbytter for personell pa normalavansement (de laveste gradsnivaene) som ikke
samtidig har byttet stilling. Vi ser narmere pa omfanget av normalavansement i vedlegg B.3.
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Figur 4.5  Antall horisontale og vertikale stillingsbytter, per 100 arsverk, fordelt pd dr og
personellgruppe, 2013-2023.

Figur 4.6 viser andelen stillingsbytter til ny grad fordelt pa DIF og OF/OR. Andelen vertikale
stillingsbytter er hoyere blant offiserer enn spesialister i alle DIF-ene, men forskjellen har krympet
noe over tid. Videre er andelen vertikale stillingsbytter noe heyere i Heren enn i de andre DIF-
ene, spesielt for offiserer. Det ser ut til & vaere en svak trend mot hagyere andel stillingsbytter til
ny grad i alle tre grenene i perioden 2013-2023, med unntak av et markant fall for spesialistene i
2023.%

23 Fallet i 2023 ser ut til & vaere en konsekvens av en moderat gkning i antall horisontale stillingsbytter for
spesialistene, kombinert med en moderat nedgang i antall vertikale stillingsbytter (se figur 4.5).
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Figur 4.6 Andel stillingsbytter til ny grad, i prosent, fordelt pd dr, personellgruppe og DIF,
2013-2023.

4.3 Kompetanseomrader

Et sentralt spersmal nar det gjelder stillingsbytter, er i hvilken grad den ansatte er i stand til & fa
brukt sin kompetanse i den nye stillingen. I tilfeller der ansatte bytter til ny stilling innenfor
samme fag- eller kompetanseomréde, vil dette i stor grad vere tilfelle. Motsatt vil bytter til nye
fag- og kompetanseomrader kunne begrense overforingen av opparbeidet kompetanse. Bytte av
stilling ut av kompetanseomradet vil dessuten fordre mer opplaring og det vil som regel ta lengre
tid for den ansatte fungerer effektivt.

Pé bakgrunn av dette, er det interessant & underseke hvor stor andel av stillingsbyttene som skjer
pa tvers av kompetanseomrader. Vi har brukt Forsvarets stillingsgruppefamilier til & kvantifisere
bytter inn og ut av kompetanseomrader (se kapittel 3 for nermere beskrivelse av metoden).?*
Figur 4.7 viser andelen av horisontale og vertikale stillingsbytter til nytt kompetanseomrade
fordelt pa DIF og personellgruppe. Offiserer med hayere grad (OF5-9) er den gruppen som har
hayest andel stillingsbytter til nytt kompetanseomréade, etterfulgt av offiserer med lavere grad
(OF1-4). For offiserer sett under ett er over halvparten av stillingsbyttene til et nytt

241 Lillekvelland og Strand (2015) ble det trukket et tilfeldig utvalg stillingsbytter utfort i 2012 innenfor de ulike
militere personellkategoriene. Byttene ble kategorisert manuelt av en militer ekspert etter om byttene hadde skjedd
innenfor samme kompetanseomréde eller ut av kompetanseomradet. I 2012 var omtrent halvparten av stillingsbyttene
ut av kompetanseomrédet for yrkesbefal, 40 prosent for avdelingsbefal og 25 prosent for vervede.
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kompetanseomrade. Denne andelen ser ut til & vaere noksé uavhengig av hvorvidt stillingsbyttet
er vertikalt eller horisontalt (med unntak av offiserer i Haeren).

For spesialister og spesialistbefal er andelen stillingsbytter ut av kompetanseomradet lavere enn
for offiserene. I Haeren er forskjellene minst, og spesialistenes andel for bade vertikale og
horisontale stillingsbytter til nytt kompetanseomrade er i overkant av 50 prosent, mens den ligger
pa omtrent 30—50 prosent i andre DIF-er. I evalueringen av OMT i 2024 fant man at 80 prosent
av  stillingsbyttene til spesialistene skjedde innenfor samme kompetanseomrade
(Forsvarsdepartementet 2024b). Metoden som ble benyttet i evalueringen er forskjellig fra den vi
anvender i denne studien.?> Som papekt i kapittel 3, vil det ogsd vare likhetstrekk mellom mange
av stillingsgruppefamiliene i vér analyse. Vi vurderer at vare funn i stort samsvarer med funnene
1 evalueringen av OMT.

I Heeren er forskjellen mellom offiserer og spesialister mindre enn i de andre DIF-ene. Forskjellen
er serlig stor i Sjeforsvaret. Det kan vere verdt & merke seg at disse resultatene er sensitive for
hvordan hver gren fordeler stillinger pd kompetansegrupper. I Haeren er for eksempel over 25
prosent av stillingene kategorisert under stillingsgruppefamilien «Lederskapy», jamfor seksjon
3.3.2.

25 Analysen i evalueringen av OMT er basert pé et tilfeldig utvalg av 500 stillingsbytter blant spesialister (OR) i
perioden 2013-2023. Det er gjort en kvalifisert vurdering av hvert stillingsbytte. Analysen skiller ikke pa DIF, gren
eller etat.

32 FFI-RAPPORT 25/018



Horisontalt Vertikalt
100

~
o
1

25

Andel stillingsbytter til nytt kompetanseomrade (%)
(9]
o

. OF1-4 . OF5-9 . OR2-4 OR5-9

Figur 4.7  Andel vertikale og horisontale stillingsbytter til nytt kompetanseomrdde fordelt pd
personellgruppe og DIF, i prosent, gjennomsnitt for perioden 2017-2023.

En forklaring pa forskjellene mellom personellgrupper kan vaere at de har ulike roller. Offiserer
skal ivareta ledelse og breddekompetanse (Forsvarsdepartementet 2014). Dette er kompetanse
som er mer generell og lettere kan overferes pa tvers av ulike kompetanseomrader sammenlignet
med mer fagspesifikk kompetanse, som i storre grad ivaretas av spesialister. Imidlertid er andelen
stillingsbytter til nytt omrade heller ikke ubetydelig for spesialistene. At offiserer i storre grad
bytter kompetanseomrdde sammenlignet med spesialistene, kan ogsé gjenspeile et karrierelop
som beveger seg fra et avgrenset fagomrade til stadig sterre innslag av generell ledelse.

Figur 4.8 viser kompetanseomradene personellet oftest byttet mellom i perioden fra 2017 til 2023,
i form av et nettverk. Kompetanseomradene utgjer noder i nettverket. Jo flere stillingsbytter
mellom to kompetanseomrader, jo na@rmere ligger de hverandre i nettverket. Sterrelsen pa nodene
gjenspeiler hvor sentralt et kompetanseomrade er, i form av hvor ofte det kobler sammen ellers
adskilte kompetanseomrader.?® Jo oftere et kompetanseomréde er «involvert» i et stillingsbytte,
jo mer sentralt er det. For & gjere figuren lesbar, viser vi bare de mest vanlige byttene.?’ I Haeren
er Lederskap desidert mest sentralt, fordi mange stillingsbytter gér til eller fra dette

26 Omtales gjerne som «betweenness centrality» innen feltet grafteori, alternativt brobyggende sentralitet pa norsk.
27 Vi begrenser oss til de vanligste byttene som til sammen utgjer 50 prosent av alle bytter mellom
kompetanseomrader, innad i hver DIF.
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kompetansomradet. Vi ser ogsa at det er flest stillingsbytter mellom dette omradet og Generelle
oppgaver, Logistikktjeneste, Land, Kavaleri og Infanteri fordi de ligger nert hverandre. Tette
koblinger mellom Utdanningssystemer, Operasjonstjeneste og Lederskap innad i DIF-ene gar
igjen.?® Lederskap er blant de mest sentrale kompetanseomradene i alle DIF-ene, og fremstar som
et nav mellom gvrige kompetanseomréder. Samtidig fremstér enkelte kompetanseomrader, som
for eksempel Forsyningstjenester 1 Sjeforsvaret og Lufitrafikktjeneste 1 Luftforsvaret, som mer
perifere eller spesialiserte og er ikke tilknyttet resten av nettverket.

Haeren Luftforsvaret

ikktieneste
| Luftrom & flyplass

@ Brannvern | |Lufttrygging

(
T ritj. land (
ransporttj. lan | Materiellfrer

Generelle oppgaver | | Etterretningstjeneste |

Infanteri

Land| |Kavaleri|

:Lumjenesle |

-Slabs\jenes\s |

Logistikktjeneste

| Eiendom, Byag og Anlegg (EBA) |

.W Lederskap |

(Generelle cppgaver‘
7

Operasjonstjeneste _7_.———?".

Etterretningstjeneste [Fiyteknisk fleneste

pperasjnnslienestej Y (HR)
. Baseforsvarstjeneste . Lederskap
[Uldanningssys'{emer .
[Ei altning Luftmateriell Mynd | Luftverntjeneste |
. Stabstjeneste
| Sambandsoperativ virksomhet Eierskapsforvaltning Luftmateriell Syst| |sikkerhetstieneste
Utdanningssystemer Atilleritjeneste Kontroll og varsling | | Infanteri |
Sjeforsvaret @vrige
I:Loglsukkuenesle | Eierskapsforvaltning Forpleini ],
Forsyningstjenester
T tehandtering (SMC i i r
| Tjenestehandtering (: ) Vedlikeholdstjeneste | Forsyningst] J
| Eierskapsforvaltning A | Logistikktjeneste |
— N — AN )
— ‘: [Sambau P virl AUldanni\ temer
Sambandsoperativ virksomhet - - - g
’ Materiellfremskaffelse n -
P — QOperasjonstjeneste ———————
Prosjektarbeid (fremskaffelse) |} ' %= |w]

Utdanningssystemer -
g Lede‘rskap' \\ Generelle oppgaverJ

% 'Sta'bsuenesle_
/,Opera my V/r \ Sikkerhetstjeneste
E!
AN

tterretningstjeneste \
(Etterretningstjeneste |

:Sk\psteknisk
Generelle oppgaver \ODET/ESJUV\SUE'\GSE )

f Eierskapsforvaltning sjemateriell STA Farleyl]enesle]

fSpeswalcperasJoner og SOF virksomheli HR

Operativ fartay

| Styring |

[@konomi

Figur 4.8  De mest vanlige stillingsbyttene mellom kompetanseomrdder for militeert ansatte
fordelt pa DIF, 2017-2023.

Mange av koblingene er mellom kompetanseomrader som fremstar som relativt neert relaterte.
For eksempel kan det argumenteres for at Lederskap, Operasjonstjeneste og Stabstjeneste er

28 Det er ikke gitt at kompetanseomradene representerer samme type kompetanse pé tvers av DIF-er
(operasjonstjeneste i Heren krever sannsynligvis en annen kompetanse enn operasjonstjeneste i Sjoforsvaret).
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relaterte kompetanseomrader pé den méten at erfaring fra ett av omradene er relevant for de andre
omréadene. Dette kan tyde pa at det eventuelle tapet av kompetanse som folge av bytte mellom
kompetanseomrader i mange tilfeller er begrenset. Samtidig er noen koblinger vanskeligere a
vurdere, blant annet fordi en del av kompetanseomradene i datagrunnlaget har lite informative
betegnelser. Et eksempel er Generelle oppgaver. Det er slik sett uklart hva det innebzrer at det er
relativt mange stillingsbytter fra omrader som Logistikktjeneste eller HR til dette kompetanse-
omradet.

44  Midlertidig beordring

Midlertidige beordringer til stilling kan benyttes blant annet der hvor DIF m4 fylle stillinger raskt,
ofte av en midlertidig karakter. Omfanget av midlertidig beordring kan derfor fortelle noe om
omfanget av vakanser som raskt ma fylles av personell og der det er utfordringer med a planlegge
kompetansebruken langsiktig. Omfattende bruk av midlertidige beordringer kan indikere
utfordringer med & finne riktig personell til riktig stilling i Forsvaret. Beordring til ny stilling gis
normalt med virkning fra l.august, pa grunnlag av stillingsrundene som foregér pa véren
(Forsvaret, 2023: 10). Bruken vil dermed kunne variere med omfanget av tilfeldig avgang, hvor
en person ma fungere i stilling i pdvente av at den formelle tilsettingsprosessen er gjennomfert.

Figur 4.9 viser at bruken av midlertidige beordringer i Forsvaret er utbredt. Blant ansatte som
ikke har byttet stilling ligger andelen pa midlertidig beordring mellom 25 og 50 prosent. For
ansatte som bytter stilling, enten horisontalt eller vertikalt, er andelen som regel hgyere. Det er
tydelige forskjeller mellom personellgruppene. For lavere offiserer (OF1-4) ligger andelen
midlertidige beordringer pd nermere 70 prosent, og den er noe hayere for vertikale stillingsbytter
enn for horisontale. Blant hagyere offiserer (OF5-9) er andelene lavere. [ denne gruppen er andelen
heyest for horisontale stillingsbytter. For spesialister (OR2—4) er andelen pa midlertidig beordring
gjennomgaende hoyere, ogsd blant de som ikke bytter stilling.? Spesialistbefalet (OR5-9) ligner
i stor grad pd OF 1-4, men har en noe hegyere andel av dem som ikke byttet stilling pa midlertidig
beordring. Det er ingen klar trend i omfanget av midlertidig beordring: for OF1-4 og OR5-9 ser

% Disse resultatene er folsomme for at vi ikke teller vertikale stillingsbytter nar de ikke samtidig medferer ny stilling.
Det kan sarlig sla ut for personell pa normalavansement.
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andelene ut til & falle litt over tid, mens den for OR2—4 og OF5-9 er flat eller til og med svakt
voksende.
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Figur 4.9  Andelen midlertidige beordringer blant militcert ansatte som bytter stilling
horisontalt eller vertikalt og som ikke bytter stilling, i prosent, fordelt pa

personellgruppe, 2017—2023.

For enkelte personellgrupper (OR2—4 og til dels OF5-9) er andelen pa midlertidig beordring
nesten lik for de som byttet stilling og de som ikke gjorde det. Det tyder pa at personell blir
sittende med en midlertidig beordring over et lengre tidsrom. Noe bruk av midlertidige
beordringer vil trolig vaere vanskelig & komme utenom, og kan skyldes den tiden det tar &
gjennomfore den formelle tilsettingsprosessen som ligger bak en fast beordring. Samtidig kan den
vedvarende bruken av midlertidige beordringer, selv i pafelgende ar etter et stillingsbytte, tyde pé
at ledere tvinges til & ty til midlertidige og kortsiktige lasninger pa bemannings-utfordringer. Dette
kan i seg selv bidra til & eke frekvensen i stillingsbytter utover et enskelig nivd og reduserer
samtidig rommet for mer strategisk og langsiktig kompetanseplanlegging. 1 tillegg til
konsekvenser for personellplanleggingen, kan utstrakt midlertidighet ogsé ha negative falger for

enkeltansattes mulighet til & opparbeide seg kompetanse og ansiennite

t.30

30 https://www.stratagem.no/for-alt-vi-midlertidig-har-og-alt-vi-midlertidig-er/.
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4.5 Mobilitet mellom DIF-er og tjenestesteder

I en del tilfeller innebaerer bytte av stilling ogsa bytte av DIF/etat eller tjenestested. Bytte av
DIF/etat og/eller tjenestested (i tillegg til stilling) vil ofte innebarer en sterre omstilling
sammenlignet med bytte til ny stilling innenfor samme DIF/etat eller tjenestested. I tillegg til nye
oppgaver i stillingen, kan ny DIF/etat eller nytt tjenestested innebzre mange nye
samarbeidsrelasjoner og systemer & forholde seg til. Dette kan bidra til 4 forlenge tiden det tar for
man fungerer effektivt i stillingen. Av den grunn er det interessant & vite noe om hvor stor andel
av stillingsbyttene som krysser organisatoriske eller geografiske skillelinjer.

Figur 4.10 viser andel stillingsbytter, bade horisontale og vertikale, som ogsa inneberer bytte av
DIF/etat. Offiserer med heyere grad (OF5-9) bytter DIF/etat oftest, med 50 til 60 prosent av
stillingsbyttene til en ny DIF/etat. Dette er ikke uventet, siden offiserer i hoyere grader gjerne ma
flytte pa seg i organisasjonen for & bekle ulike lederroller. Blant offiserer pa lavere gradsniva
(OF1-4) innebarer omtrent en tredjedel av stillingsbyttene ogsa bytte av DIF/etat. Andelen som
bytter DIF er lavere for spesialister og spesialistbefal. Forskjellen er sterst ved vertikale
stillingsbytter, der bare 10 til 15 prosent av stillingsbyttene i OR-sgylen innebarer bytte av DIF.
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Figur 4.10 Andel vertikale og horisontale stillingsbytter for offiserer og spesialister til ny
DIF/etat etter personellgruppe, 2017-2023.

Det kan ogsa vere interessant a se pa hvilke DIF-er og etater ansatte typisk bytter mellom. Dette
kan si noe om flyt av personellressurser og kompetanse i organisasjonen. Videre sier det noe om
hvordan de ulike DIF-ene og etatene avhenger av hverandre for & fylle vakanser med relevant
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kompetanse. Figur 4.11 viser nettverket av de mest utbredte stillingsbyttene mellom DIF-er for
offiserer og spesialister.’! DIF-ene (etatene) utgjer noder i nettverket. Jo flere stillingsbytter
mellom to DIF-er (etater), jo nermere ligger de hverandre i nettverket. Storrelsen pa nodene
gjenspeiler hvor sentral en DIF (etat) er, i form av hvor ofte denne DIF-en (etaten) er «involvert
1 et stillingsbytte. Jo oftere, jo mer sentralt.

Grenene er mest sentrale, noe som er naturlig gitt deres rolle som styrkeprodusenter. Heren er
noe sterre enn de gvrige grenene, da de har en sterre andel av den samlede bemanningen. Det er
en betydelig flyt av personell mellom store DIF-er som Hearen, Sjeforsvaret, Luftforsvaret og
fellesavdelinger som Forsvarets hogskole (FHS) og Forsvarets logistikkorganisasjon (FLO) samt
etaten FMA. For offiserene ligger Haeren naermere Forsvarsstaben (FST) enn de evrige grenene
gjor. Det indikerer flere stillingsbytter fra Heren til FST enn fra Sjeforsvaret og Luftforsvaret.
Samtidig ligger Sjeforsvaret og Luftforsvaret narmere FMA og Forsvarets operative
hovedkvarter (FOH), og har flere stillingsbytter hit enn Haeren har. I den grad spesialistene bytter
stilling mellom DIF-ene, bytter de primert mellom grenene, Heimevernet, og de storre DIF-ene
som FLO og Cyberforsvaret. Resten av fellesavdelingene fremstar som mer perifere for
spesialistene enn for offiserene.
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Figur 4.11 Stillingsbytter mellom DIF-er og etater for offiserer og spesialister.

I tillegg til DIF og etat, kan bytte av stilling ogsa innebzre bytte av tjenestested. Figur 4.12 viser
andelen horisontale og vertikale stillingsbytter, hvor den ansatte byttet tjenestested. Som figuren
viser, er andelen sterre blant offiserer enn blant gvrig personell. Det gjelder spesielt offiserer med
hgyere grad (OF5-9). For denne personellgruppen innebarer over halvparten av stillingsbyttene,

31'Vi begrenser oss til de vanligste byttene som til sammen utgjer 50 prosent av alle bytter mellom DIF/etat, for hver
personellgruppe (OF/OR).
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bade horisontale og vertikale, at personellet bytter tjenestested. Blant offiserer med lavere grad
(OF1-4) er det ogsa mange som bytter tjenestested ved ny stilling: omtrent 40 prosent av de
horisontale stillingsbyttene innebarer ogsa nytt tjenestested, mens andelen er noe lavere ved
vertikale stillingsbytter.

Blant spesialister og spesialistbefal innebzrer faerre av stillingsbyttene ogsé bytte av tjenestested.
For vertikale stillingsbytter, innebarer 2030 prosent av stillingsbyttene ogsa bytte av tjenestested
for bade OR2—4 og OR5-9. Derimot er det noe vanligere at spesialistbefal bytter tjenestested ved
horisontale stillingsbytter enn spesialistene (OR2—4). Her peker ogsa trenden svakt oppover.
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Figur 4.12  Andel vertikale og horisontale stillingsbytter til nytt tjenestested for offiserer og
spesialister fordelt pd personellgruppe, i prosent, 2017-2023.

4.6 Tidi stilling

Ved siden av a se pd omfanget av stillingsbytter, er det ogsa interessant a se pa hvor lenge ansatte
stér i den samme stillingen.>> Hvor lenge en typisk ansatt stdr i samme stilling, sier noe om
hvordan organisasjonen forvalter sine personellressurser. Mens hyppigere stillingsbytter gir sterre
muligheter for bred lering og kompetanseutvikling, medferer det samtidig noen utfordringer og
kostnader (Campion mfl., 2022). I de fleste stillinger vil det vare en innkjeringsperiode hvor den
ansatte trenger mye opplaering og oppfelging av andre, samtidig som vedkommende er mindre

32 Legg merke til at tid i stilling ikke utelukkende pavirkes av omfanget av stillingsbytter, men ogsé av avgangsrater.
Nar avgangsratene gér opp, vil tid i stilling ga ned, alt annet likt, og omvendt.
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produktiv i stillingen. Lengden pd denne innkjeringsperioden vil variere med stillingens
oppgaver, kompleksitet og kompetansekrav. For noen stillinger vil det kunne ta flere ar for man
er tilstrekkelig utleert til & kunne fungere pa et effektivt niva. Hyppige stillingsbytter kan derfor
redusere produktivitet bade gjennom & kanalisere mer ressurser til opplering og som folge av at
ansatte har kortere erfaring og dermed er mindre produktive.

Som diskutert i kapittel 2, kan forventninger om hvor lenge man kommer til & std i en stilling ogsa
pavirke prioriteringer og adferd. Dersom man forventer & sta i stillingen i en begrenset periode,
kan det eksempelvis fore til mer kortsiktige prioriteringer. Oppgaver og aktiviteter som enkelt
kan gi raske resultater, vil lett kunne bli prioritert over mer kompliserte og langsiktige
utfordringer. I sum kan dette pavirke organisasjonens dynamikk ved at det blir mindre opportunt
a jobbe med dyptgripende endringsprosesser hvor usikkerheten, men kanskje ogsa mulige
gevinster, er storre. Uhensiktsmessig kort stdtid i stillingene kan pd den maéten fremme
kortsiktighet og begrense organisasjonens evne til langsiktig endring i mete med eksterne
utfordringer og krav (Jans og Frazer-Jans 2004).

Figur 4.13 viser gjennomsnittlig tid i stilling for ulike personellgrupper i perioden 2017-2023.
Tid i stilling er beregnet som antall ar i tjeneste dividert pa antall stillinger, bade midlertidige og
faste (se seksjon 3.3.5 for mer informasjon). Datasettet vi har anvendt i denne rapporten starter i
2013 og dette begrenser statiden vi kan observere. Vi har derfor utelatt de forste arene i
presentasjonen av resultatene, da disse vil kunne bidra til noe skjevhet i beregningene.

Offiserer har en gjennomsnittlig tid i stilling pé rett over to ar, som er relativt stabil gjennom
perioden. Offiserer med lavere grad (OF1-4) har litt lengre tid i stilling enn offiserer med hayere
grad (OF5-9). Denne forskjellen star seg i regresjonsanalysen (vedlegg A) nar vi kontrollerer for
alder og grentilherighet, men gapet har blitt mindre over tid. Spesialistbefalet (OR5-9) har lavere
tid 1 stilling enn offiserene i 2017. Fremover mot 2023 gkte deres statid betydelig og endte pa
omtrent samme nivd som for offiserene. Spesialister (OR2—4) har hatt en gjennomsnittlig tid i
stilling pa litt over ett ar, og holdt seg pa dette nivaet gjennom perioden. Regresjonsanalysen
bekrefter at spesialistene har hatt lavere tid i stilling enn offiserene og spesialistbefalet ogsa nar
vi kontrollerer for alder og grentilherighet, og at forskjellen har okt over tid. Samtidig s& vi i
delkapittel 4.1 at spesialistene har lavere sannsynlighet for a bytte stilling. Det kan indikere at
andre drivere, som for eksempel avgangsrater, har stor betydning for spesialistenes tid i stilling.
Til sammenligning har sivile langt heyere tid i stilling, og ligger pa mellom 4 og 5 ar. Disse
resultatene er i stort sammenfallende med funnene i evaluering av OMT.
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Figur 4.13 Gjennomsnittlig tid i stilling (dr), etter dr og personellgruppe, 2017-2023.

Da gjennomsnittsverdier for tid i stilling kan gi begrenset informasjon, er det ogsa interessant &
se nermere pa fordelingen av tid i stilling blant militeert ansatte. Figur 4.14 viser fordelingen av
tid 1 stilling, fordelt pa gruppene av militeert ansatte. X-aksen viser tid i stilling, mens hgyden pé
figuren viser frekvensen (antall ansatte). Y-aksen viser arstallet fordelingen gjelder for. Median
statid (vertikal svart strek) ligger under to &r for alle grupper i alle ar.3* Videre viser figuren at en
statid pa mer enn to og et halvt ar er sjelden blant offiserene og enda sjeldnere blant spesialistene.
For OR2-4 ligger faktisk median tid i stilling under ett ar. Pa tvers av gruppene kan vi ogsa se at
median statid holder seg stabil over tid. Vi far ogsa et tydelig inntrykk av at enkelte blir veerende
1 stilling lenge: disse kommer til syne ved «humpene» i fordelingen som flytter seg mot hoyre
etter hvert som vi kommer lenger ut i tidsperioden. Dette er spesielt tydelig for offiserene og
spesialistbefalet.

33 Medianen vil veere noe lavere enn gjennomsnittet fordi fordelingene er hoyreskjeve (enkelte individer har svert
lang statid).
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Figur 4.14 Fordeling av tid i stilling for offiserer og spesialister (antall dr, x-aksen), etter
arstall (y-aksen), i perioden 2017-2023. Vertikale svarte streker markerer

medianverdier.

Figur 4.15 viser tilsvarende fordeling som Figur 4.14, men né er de militeert ansatte fordelt etter
DIF i stedet for personellgruppe. Mensteret vi observerer med lave medianverdier i statid er i stor
grad sammenfallende pa tvers av begge figurene. Samtidig er det noen forskjeller mellom DIF-
ene. For eksempel ser statiden i stilling ut til & vaere kortere i Haeren enn i Luftforsvaret og
Sjeforsvaret. I tillegg ser utviklingen i Haeren ut til & ga i retning av noe kortene statid i stilling,
mens det til dels er motsatt i Luftforsvaret og Sjaforsvaret. Regresjonen i vedlegg A stotter disse
funnene. Regresjonsresultatene viser at tid i stilling er hayere 1 Luft- og Sjeforsvaret enn i Heren,
nar vi kontrollerer for alder og tilsettingsforhold. De viser ogsa at trenden for tid i stilling blant
OR2-4 er negativ, mens den er positiv for de gvrige gruppene (uavhengig av alder). Fordi Heren
har en heyere andel OR2—4 bidrar dette ogsa til at median statid i Haeren er lavere.
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Figur 4.15 Tid i stilling (antall dr, x-aksen) for militeert ansatte, etter drstall (y-aksen) og
DIF/etat, 2017-2023. Vertikale svarte streker markerer medianverdier.

Figur 4.16 viser fordelingen av tid i stilling etter personellgruppe og DIF/etat. Ved & sammenligne
tid i stilling innenfor personellgrupper i grenene og kategorien «@vrige» kommer forskjellene pa
tvers av dem mer tydelig fram. Bdde OF 1-4 og OR5-9 har lavere stétid i Haren enn i Sjeforsvaret
og Luftforsvaret. Vi ser ogsa at OR2—4 jevnt over har lav stétid i alle grenene, og enda lavere
blant DIF-ene i kategorien «@vrige». Vi ser ogsd en tendens til at hoyre del av fordelingen er
lengre i Sjeforsvaret og Luftforsvaret enn i Haeren. Dette indikerer at disse to grenene har en storre
andel ansatte som stér lenge i stilling.
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Figur 4.16 Tid i stilling (antall dr, x-aksen) for offiserer og spesialister etter DIF/etat (y-
aksen), 2017-2023. Vertikale svarte streker markerer medianverdier.

Tid i stilling kan ogsé henge sammen med alder og tjenesteansiennitet. Det kan veere flere grunner
til at alder og statid henger sammen. Det kan blant annet handle om et behov for mer stabilitet
rundt jobb- og familiesituasjonen. Teorier om kompetanseutvikling og jobbrotasjon tilsier ogsé at
tilbgyeligheten til & skifte stilling vil reduseres med alder og erfaring (Campion mfl. 1994;
Eriksson og Ortega 2006). Bytte av stilling kan medfere tap av kompetanse, fordi ikke all
kompetansen er overferbar til den nye stillingen. Lengre erfaring vil derfor kunne medfere et
storre kompetansetap ved bytte av stilling. Med alder eker ogsd sannsynligheten for & finne en
stilling man passer godt til. Nér dette inntreffer, vil ytterligere stillingsbytter bli mindre aktuelt. I
sum tilsier dette at stitiden burde oke med alder.

Figur 4.17 viser gjennomsnittlig tid i stilling etter alder fordelt pa personellgrupper. Ikke uventet
ser vi at statid eker med alder, noe vi ogsa finner i regresjonsanalysen. For militert ansatte eoker
stitiden med omtrent ett ar per 20 ars gkning i alder, men denne sammenhengen er ikke lineer.
Det er enkelte interessante forskjeller mellom de militere personellgruppene. OF1—4 har hoyere
tid i stilling enn @vrige personellgrupper blant de yngste, for deres gjennomsnittlige tid i stilling
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faller etter midten av 20-drene.* Fra og med midten av 30-&rene ligger denne gruppen lavere enn
bade spesialistene og spesialistbefalet. De to sistnevnte felger hverandre tett frem til 35 ar. Etter
dette fortsetter statiden & oke for spesialistbefalet, mens statiden for spesialistene svinger mye.*®
Det er stor usikkerhet knyttet til statiden for spesialister som er eldre enn 35, da denne gruppen er
liten sammenlignet med de evrige personellgruppene. For flertallet av de ansatte vil mulighetene
for videre opprykk etter hvert avta utover i karrieren, ganske enkelt fordi det gradvis blir feerre
stillinger tilgjengelig pa neste niva. Da reduseres ogsa insentivene for flere stillingsbytter. Vi har
ogsa med sivilt ansatte som sammenligningsgrunnlag i figuren. Tid i stilling eker mest markant
for sivilt ansatte. For denne gruppen oker stitiden med om lag ett ar per 10 ars okning i alder.

6

IS
f

)

Gjennomsnittlig tid i stilling (ar)
w

N
N

20 25 30 35 40 45 50 55 60

Alder (ar)
—— OF1-4 —=— OF5-9 —=— OR2-4 OR5-9 Sivil

Figur 4.17 Tid i stilling (ar), etter alder og personellgruppe, 2017-2023.

Nar det gjelder vertikale stillingsbytter, kan erfaringsnivé i forbindelse med bytter blant annet
studeres ved & se pé utviklingen i alder for personer som rykker opp til ny grad (og ny stilling),
sammenlignet med gjennomsnittsalder i graden de rykker opp til. At man ser seg nedt til & fylle
vakanser oppover i gradene med stadig yngre personell, kan indikere en relativ knapphet pa

34 En mulig forklaring pa hey tid i stilling for unge offiserer kan veere at de oftere bytter mellom samme type stilling
innad i avdelingen de tjenestegjor i (eksempelvis troppssjef i nabotroppen). Denne typen stillingsbytter ser vi bort fra
(f. kapittel 3), noe som gir feerre stillingsbytter per ar. En annen mulighet er at plikttiden utleper for mange offiserer i
denne aldersgruppen.

35 Antallet spesialister (OR2-4) faller kraftig blant ansatte 35 &r eller eldre. Den historiske bruken av T35-kontrakter
har sannsynligvis bidratt til dette.
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kompetanse og erfaring. Alder og tjenesteansiennitet er svaert hayt korrelert i datamaterialet.
Alder kan dermed fungere som en indikasjon pé erfaring. Figur 4.18 viser differansen mellom
den ansattes alder ved opprykk og gjennomsnittsalder®® i graden den ansatte rykker opp til, etter
personellgruppe og &r. Videre skiller figuren pd om beordringen til ny stilling er fast eller
midlertidig. Det er ikke unaturlig at personer som nylig har oppnadd heyere grad i ny stilling vil
vere yngre enn gjennomsnittet 1 sin grad, og figuren gjor det mulig & studere hvordan dette
eventuelt endrer seg over tid. En synkende kurve tilsier at ansattes alder ved vertikalt stillingsbytte
synker i forhold til gjennomsnittsalderen i den nye graden, mens en stigende kurve tilsier det
motsatte. En synkende kurve kan dermed indikere et fallende erfaringsnivd i den aktuelle
personellgruppen, og motsatt ved en stigende kurve.

For gruppene OF1—4 og OF5-9 viser figuren en nedadgéende trend i lepet av perioden. For OF 1—-
4 oker gapet fra seks til syv &r gjennom perioden, béde ved fast og midlertidig beordring. Gapet
blir noe mindre i 2023. For OF5-9 gker gapet hovedsakelig for midlertidige beordringer, her fra
null til omtrent tre ar. Offiserene bytter altsé stilling vertikalt ved stadig yngre alder. Det kan vaere
en naturlig konsekvens av at Forsvaret nd er midt inne i en periode hvor mange offiserer né gar
av pa aldersgrense. For OR2—4 gker gapet litt for faste beordringer, mens det reduseres for
midlertidige beordringer etter 2019. For OR5-9 har gapet en flat utvikling for faste beordringer,
mens gapet gker noe for midlertidige beordringer. Spesialistbefalet ser dermed ut til & vaere noe
mindre erfarent enn tidligere ved vertikale stillingsbytter.

36 Differansen er beregnet ut fra gjennomsnitt for hver enkelt grad spesifikt i det aktuelle aret, ikke et gjennomsnitt pa
tvers av gradene i personellgruppen.
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Figur 4.18 Differanse mellom militcert ansattes alder ved opprykk til ny grad og den nye
gradens gjennomsnittsalder, etter personellgruppe, 2017-2023.

4.7  Stillingsbytter i et karriereperspektiv

Hvor mange stillingsbytter vil en typisk forsvarskarriere innebeere? Vare data dekker ikke
karrierer i Forsvaret i sin fulle utstrekning, men noen beregninger er mulige basert pa de data vi
har. Figur 4.19 viser forholdet mellom antall &r i tjeneste og antall stillingsbytter for offiserer og
spesialister. Figuren viser béade fordelingen®” av antall stillingsbytter (ovre del) og
gjennomsnittsverdier (nedre del). Tallene viser at en typisk militeert ansatt bytter stilling i
gjennomsnitt omtrent annethvert &r, og at frekvensen er hayest de forste arene. Frekvensen pé
stillingsbyttene avtar nar vi neermer oss 10 ar i tjeneste, saerlig for spesialister. For offiserene flater
frekvensen ut rundt 5 ar i tjeneste, for den gker igjen nd vi beveger oss mot 10 ars tjeneste.

Hoy frekvens de forste arene er i trdd med teorier som tilsier at spesielt horisontale stillingsbytter
er mest aktuelt tidlig i karrieren. Fra den ansattes stasted er det da behovet for allsidig laering er
storst. Fra organisasjonens stasted er det tidlig i karrieren at usikkerheten rundt den ansattes
potensial og egnethet for ulike stillinger er sterst (Eriksson og Ortega 2006). Senere i karrieren er

37 Fordelingen er illustrert med et boxplot. Horisontale streker markerer medianen, helfargede bokser viser
kvartilbredden og de vertikale strekene viser kvartilbredden pluss 50 prosent i hver retning. Prikkene viser
ekstremobservasjoner.
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det mer sannsynlig at man har funnet seg til rette i en stilling. Imidlertid ser vi ogsé at spredningen
i antall stillinger mellom de ansatte, blir sterre med antall ér i tjeneste. Etter hvert som tiden gar,
oppstar det med andre ord et storre skille mellom de som blir vaerende i samme stilling og de som
fortsetter & bytte stilling horisontalt og vertikalt. Vi ser ogsa at frekvensen i stillingsbytter for
offiserer ikke avtar i samme grad som for spesialister.
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Figur 4.19 Kumulativt antall stillingsbytter, bdde vertikale og horisontale, for offiserer og
spesialister etter antall dar i tjeneste. Dverste del viser fordelingen. Horisontale
streker markerer medianen, helfargede bokser viser kvartilbredden og de vertikale
strekene viser kvartilbredden pluss 50 prosent i hver retning. Prikkene viser
ekstremobservasjoner.

I sum ser vi at hyppigheten i stillingsbytter for mange avtar noe utover i karrieren. Antall
stillingsbytter gjennom karrierelopet henger sammen med ulike forhold rundt karrierens
innretning. Mer vertikale karrierer vil vere kjennetegnet av hyppige stillingsbytter — bade

48 FFI-RAPPORT 25/018



horisontalt og vertikalt. Flertallet av de ansatte vil ha en mer horisontal karriere. En av
forklaringene pé horisontale stillingsbytter, spesielt for offiserer, er at dette er en forberedelse til
hgyere grader (Campion mfl. 2022). Da er det ogsé naturlig at hyppigheten i horisontale
stillingsbytter avtar etter hvert som videre opprykk blir mindre aktuelt.

4.8 Drivere bak stillingsbytter

I delkapittel 2.4 diskuterte vi mulige drivere bak frekvensen i stillingsbytter i Forsvaret. Vi vil her
vise utviklingen i disse driverne i perioden 2017-2023 (perioden etter OMT) og diskutere den i
sammenheng med frekvensen i stillingsbytter presentert i delkapittel 4.1. Figur 4.20 viser
utviklingen i frekvensen i stillingsbytter i perioden 2017-2023 sammen med mulige strukturelle
drivere bak stillingsbyttene, fordelt pa offiserskorpset og spesialistkorpset (OR2—4 og 5-9).
Driverne vi ser pa er vakansekjeder, med tilhgrende stillingsbytter, personellvekst og samlede
avgangsrater (tilfeldig og naturlig avgang) for henholdsvis offiserer og spesialister.
Stillingsbyttefrekvensen og avgangsratene er indeksert til 1 i startaret 2017. Veksten i personell
er indeksert til 1 i 2024. Den omfattende konverteringen av stillinger fra OF- til OR-sgylen i
perioden har endret forholdet mellom antall offiserer og spesialister betydelig. Det gjor det
utfordrende & operasjonalisere endringer i antall personell i hver sgyle som en driver bak
stillingsbyttefrekvensen. Vi ensker dermed heller & studere stillingsbyttefrekvensen i lys av
personellvekst utover konvertering. I perioden 2017-2023 benytter vi derfor personellveksten for
alle militeert ansatte samlet, som en tilneerming til utviklingen i denne driveren for henholdsvis
spesialister og offiserer. I perioden 2024-2036 er det personellbanen fra LTP for hver av de to
personellgruppene som legges til grunn.

Stillingsbyttefrekvensen for offiserer steg med 15 prosent fra 2017 til 2021, for den i 2023 ble
redusert til et nivd som er 11 prosent heyere enn i 2017. Samtidig vokste antall personell frem til
2022, hvor antallet var 2,5 prosent heyere enn i 2017. Deretter reduseres antall personell i 2023
til samme nivd som i 2017. Det innebarer at perioder med okning (reduksjon) i
stillingsbyttefrekvensen sammenfaller noksé godt med perioder med ekning (reduksjon) i antall
personell. Nar det gjelder avgangsraten (naturlig pluss tilfeldig) for offiserer, har den nesten
doblet seg i perioden. Det indikerer isolert sett et press for ekt frekvens i stillingsbytter for
offiserer. Samlet ser vi at gkningen i stillingsbyttefrekvensen for offiserer mé sees i sammenheng
med de to underliggende driverne, som begge svinger i takt med stillingsbyttefrekvensen. Siden
bade avgangsraten og byttefrekvensen ligger hayere 1 2023 enn i 2017, mens personellveksten er
pa samme niva, er det vanskelig 4 konkludere entydig rundt hvorvidt Forsvarets personellpolitikk
har pavirket frekvensen i stillingsbytter blant offiserer.

Nar det gjelder spesialister, steg stillingsbyttefrekvensen med 7 prosent frem til 2019. Deretter
sank frekvensen med 13 prosentpoeng, til et niva som ligger 6 prosent under nivaet for 2017.
Avgangsraten (naturlig pluss tilfeldig) svinger mye i perioden. Det kan blant annet skyldes at mye
personell konverteres til spesialister, og tar med seg avgangsrater for offiserer. Denne store
endringen av spesialistkorpset gjor det vanskeligere a tolke de mange svingningene i driverne for
denne personellgruppen i perioden. I 2023 var imidlertid bade avgangsraten og personellveksten
pa samme niva som i 2017, mens stillingsbyttefrekvensen 1a 7 prosent lavere. Det antyder at
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Forsvaret har lykkes med & redusere frekvensen i stillingsbytter for spesialister etter OMT, ogsa
nar vi tar hensyn til de underliggende driverne bak stillingsbytter.
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Figur 4.20 Utviklingen i frekvensen av stillingsbytter for offiserer (OF) og spesialister (OR),
og mulige strukturelle drivere bak stillingsbyttene. Driverne inkluderer endringer i
antallet ansatte (2024=1) og totale avgangsrater (tilfeldig og naturlig, 2017=1) for
offiserer og spesialister. Stillingsbyttefrekvensen er indeksert til 1 i startdret 2017,
Avgangsrater er hentet fra Reitan (2024), og antall ansatte etter 2024 er hentet fra
LTP. Utviklingen i antall ansatte for 2024 ekskluderer konverteringer fra OF til
OR.

Hvorvidt Forsvaret har lykkes med tiltak knyttet til stillingsbyttefrekvens, ma i imidlertid ogsé
sees 1 sammenheng med omfanget av vakante stillinger i organisasjonen. Naturlig og tilfeldig
avgang skaper vakanser, som igjen kan sette i gang en kjede av nye stillingsbytter med tilherende
vakanser i organisasjonen. Det fordrer imidlertid at vakante stillinger ikke blir stiende tomme
eller fjernes. Dersom Forsvaret har stoppet vakansekjeder ved a la stillinger std vakante over
lengre tid, vil frekvensen i stillingsbytter vare lavere enn den ellers ville vart.

I fraveer av tilgang pé data for omfanget av vakante stillinger, benytter vi empiri fra utlyste
stillinger under seknadsordningen. I figur 4.21 viser vi utviklingen i andelen av utlyste stillinger
under sgknadsordningen (offiserer og spesialister) som har stitt uten sekere (null sekere) i
perioden 2021-2024. Figuren viser at andelen stillinger uten sgkere har doblet seg i perioden, fra
15 prosent i 2021 til 30 prosent i 2024. Det antyder at utfordringen knyttet til hyppige
stillingsbytter 1 Forsvaret ikke synliggjeres av stillingsbyttefrekvensen alene, og at det positive
bildet som tegnes for spesialister ber nyanseres noe.

Langtidsplanen for forsvarssektoren 2025-2036 skisserer betydelige investeringer og vekst i
Forsvaret pd mange omrader, ogsa nar det gjelder antall personell (Forsvarsdepartementet 2024a).
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Hvordan vil gkt ettersporsel etter personellressurser kunne pavirke omfanget av stillingsbytter?
Okt ettersporsel etter personell pa ulike nivé i organisasjonen vil komme til uttrykk som nye ledige
stillinger (vakanser), som igjen vil bidra til ekt dynamikk og forflytning i personellressursene.
Nar stillinger dekkes av internt rekruttert personell, oppstér samtidig nye vakanser i systemet som
igjen ma fylles og sa videre. I perioden 2017-2023 var den érlige personellveksten for spesialister
og offiserer samlet pa 0,4 prosent. I figur 4.20 viser vi at styrkingen kan innebere en arlig
personellvekst pa om lag 5 prosent for spesialister og 2 prosent for offiserer fra 2025 til 2034. Det
kan skape en helt annen dynamikk i stillingsbyttene enn det vi har sett de siste rene (2017-2023),
hvor personellvekst vil kunne utgjere en mye sterkere driver bak stillingsbyttefrekvensen enn
tidligere.

I figur 4.20 fremskriver vi ogsd avgangsraten for spesialister og offiserer frem mot 2036. Vi vet
mer om utviklingen i1 naturlig avgang enn i tilfeldig avgang. Nar det gjelder den naturlige
avgangen kan vi benytte oss av aldersstrukturen og beregne hvor mange som gar av hvert ar.
Spesialistene er relativt unge og vi forventer kun en svak ekning i naturlig avgang, fra et allerede
lavt niva, for denne gruppen (<1 prosent). Offiserene har en helt annen demografi med vesentlige
heyere naturlig avgang, hvor aldersbelgen nar toppen rundt 2027 (4,5 prosent). Deretter faller
omfanget av naturlig avgang i resten av perioden, men ikke mer enn at vi i 2036 er tilbake pé
nivéet for starten av 2020-tallet (2,5 prosent). Det er vanskelig & vite sikkert hvordan utviklingen
i tilfeldig avgang vil bli de neste arene. Tilfeldig avgang er relativt hay for spesialister, men det
skyldes i stor grad mye ungt personell. Den tilfeldige avgangen svingte mye fra ar til &r for
spesialistene i perioden 2017-2023. I framskrivingen av avgang har vi lagt til grunn nivaet for
2023 (12 prosent), som ligger pa om lag gjennomsnittet for denne perioden. For offiserene er
bildet motsatt, tilfeldig avgang ligger pé et relativt lavt nivd, men har doblet seg i lopet av perioden
2017-2023. Vi legger her til grunn et niva pa 4 prosent.

Vi forventer ikke at avgang vil representere en sterre driver bak stillingsbytter for spesialister
frem mot 2036, enn den i gjennomsnitt var i perioden 2017-2023. For offiserer vil imidlertid
denne driveren representere en sterre utfordring enn tidligere. Samlet sett representerer de
underliggende driverne et langt sterre press pa ekt stillingsbyttefrekvens enn tidligere. Vi kan
derfor forvente en gkning i stillingsbyttefrekvensen og/eller vakante stillinger for bade offiserer
og spesialister i kommende langtidsperiode, alt annet likt.
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Figur 4.21 Andelen militcere stillinger pa soknadssystemet uten sokere (null sokere) i perioden
2021-2024. Antall utlyste stillinger totalt i perioden var 6 343. Antall sokere per
stilling er hentet fra Hanson og Nordvang (2024).
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5 Oppsummering, diskusjon og anbefalinger

5.1 Kort statid er fortsatt utbredt

I denne rapporten har vi studert omfanget av stillingsbytter i perioden 2013-2023. Stillingsbytter
1 Forsvaret ble sist kartlagt helhetlig i 2013 (Lillekvelland og Strand 2015), som en del av
kunnskapsgrunnlaget til arbeidet med ny ordning for militeert tilsatte.® Vi finner at stitiden i
stilling ligger pé rundt 2 ar i gjennomsnitt for militaert ansatte, perioden sett under ett. Det er om
lag pa samme niva som for perioden 2008-2012. Statiden er lav, bdde sammenlignet med uttalt
ambisjon pad minst 3 &r i stilling (Forsvaret 2024: 21) og med hensyn til lengden pé gjenvaerende
produktiv tid i stilling etter at nedvendig opplering er gjennomfort. Slik sett har Forsvaret fortsatt
et stort potensial for produktivitetsforbedringer gjennom ekt spesialisering med lengre statid i
stilling.

Forskjellene mellom de militere personellgruppene er moderate. Vi finner forskjeller i
stillingsbyttefrekvensen nar vi tar hensyn til ulik aldersstruktur og grentilherighet i
personellgruppene. Offiserene har lengst tid i stilling, til tross for at forventningen om & bytte
stilling kanskje er sterst for denne gruppen. Til dels kan dette forklares av at de i gjennomsnitt er
eldre enn spesialistene, og de eldste offiserene bytter ikke stilling like ofte som de yngre.
Spesialistene pa sin side bytter ikke stilling like ofte som sine jevnaldrende offiserer, men har
likevel gjennomsnittlig kortere tid i stilling. Det kan tyde pé at andre faktorer — avgangsrater, eller
kanskje behovet for & rekruttere erfarne spesialister til & bli befal — har stor betydning for statiden
i denne gruppen. For spesialistbefalet ser vi en positiv utvikling i stitiden: de har gétt fra & sa vidt
ligge over spesialistene, til & ha omtrent samme tid i stilling som sine jevnaldrende offiserer.

Sivilt ansatte har betydelig lavere frekvens pa stillingsbyttene og lengre tid i stilling sammenlignet
med militeert ansatte. Mens militert personell ansettes i gren og disponeres i stilling, blir de sivilt
ansatte i Forsvaret ansatt i stilling. Ansettelse i stilling kan vaere noe av forklaringen bak lengre
tid i stilling for sivilt personell. Andre forklaringer kan vare ulik kompetanseprofil, ulike
arbeidsoppgaver, ulike karrieremuligheter og at militeert personell i gjennomsnitt er yngre og
derfor bytter stilling hyppigere.

5.2 OMT har hatt begrenset effekt

Utviklingen i tid i stilling og stillingsbyttefrekvens ma sees i sammenheng med innferingen av
OMT fra 2016. OMT skulle blant annet gi spesialistkorpset et tydelig horisontalt karrierelep og
bedre mulighet til & bygge dybdekompetanse. Samtidig vektlegges stillingsbytter som en sentral
del av det & utvikle militeere profesjonsutevere, der man drar vekselvirkninger mellom
profesjonsutdanning, fagutdanning og tjeneste (Forsvarsdepartementet 2014).

38 T forbindelse med evalueringen av OMT i 2024 (Forsvarsdepartementet 2024b), ble ogsd frekvensen i
stillingsbytter for spesialister kartlagt for perioden 2016-2023.
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Forsvarsdepartementet (2024b: 40) evaluerte ordningen i mars 2024, og konkluderte med at
«rotasjonshyppigheten [viser] at effekten pa personellets adferd har veert minimal». Denne
konklusjonen samsvarer ganske godt med vart funn om at stillingsbyttefrekvensen har gatt opp
for alle grupper av personell. Videre konkluderer evalueringen med at «Der spesialistbefalet
(OR5-0OR09) har hatt en positiv utvikling de senere ar, viser det seg derimot at spesialistene (OR2—
OR4) i snitt star kortere tid i stilling i dag enn for OMT» (s. 40). Etter & ha tatt hoyde for ulik
alderssammensetting mellom personellgruppene, finner vi et tilsvarende bilde, med ekende tid i
stilling for spesialistbefalet. Tilsvarende finner vi ogsa at tid i stilling har falt for spesialistene i
perioden 2017-2023. Det er imidlertid verdt & merke seg at sammensettingen av disse
personellgruppene har endret seg gjennom perioden, i takt med konvertering av personell fra
offisers- til spesialistsoylen. Tidstrendene mé derfor tolkes med noe forsiktighet.

5.3 Majoriteten av stillingsbytter skjer innenfor kompetanseomradet

Samtidig som hyppigheten 1 stillingsbytter er hoy isolert sett, viser vare analyser at de fleste
stillingsbyttene skjer innenfor samme kompetanseomréde. Hvis det er meningen at spesialister
skal fordype seg i faget sitt, og offiserer skal oppnd mer bredde i kompetansen, kan det virke
hensiktsmessig at antall stillingsbytter er lavere for spesialister enn for offiserer. Fordeler vi
stillingsbyttene pé bytter innad og mellom kompetanseomréder, nyanseres bildet noe. Med unntak
for Heeren, er det vesentlig feerre stillingsbytter mellom kompetanseomrader i spesialistsoylen
sammenlignet med offiserssogylen.

Blant stillingsbyttene som skjer pé tvers av kompetanseomréader, ser det videre ut til at en del av
disse gar mellom kompetanseomrdder som er relaterte. Dette innebarer at tap av kompetanse
(spesialisering) og péafelgende opplaringsbehov i en del tilfeller vil vaere begrenset. Basert pa
vare data er det ikke mulig & eksakt kvantifisere omfanget av dette. Ansatte som ikke bytter
stilling, vil dessuten ogsé ha behov for pafyll av kompetanse med jevne mellomrom. Nér det
gjelder implikasjoner for kompetanse (spesialisering), er det med andre ord behov for & nyansere
bildet utover & kun se pé stillingsbyttefrekvens.

I disse analysene har vi brukt variabelen stillingsgruppefamilie, som har 139 unike verdier, til &
identifisere stillingsbytter mellom kompetanseomrader. Stillingsbytter innenfor samme
stillingsgruppefamilie innebaerer trolig lignende arbeidsoppgaver og representerer videre
spesialisering og en kortere oppleeringsperiode. Mens et bytte til en ny stillingsgruppefamilie i de
fleste tilfeller vil kreve veere et starre faglig eller kompetansemessig sprang og dermed en lengre
oppleringsperiode. Dette er en grovmasket inndeling, og analysene ber derfor tolkes med noe
forsiktighet.
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54 En av fem stillingsbytter er vertikale

Statid ma ogsé sees i sammenheng med bade bytter av stillinger innenfor samme gradsniva
(horisontalt) og avansement oppover i gradshierarkiet (vertikalt). Et skille p& horisontale og
vertikale stillingsbytter er ikke tidligere studert i Forsvaret. Vare analyser viser at omtrent en
femtedel av stillingsbyttene foregar vertikalt i organisasjonen (opprykk i grad). For ansatte med
mer vertikale karrierer, vil andelen vare hayere. I et gradssystem med mange nivier, slik som 1
Forsvaret, vil derfor en betydelig andel av stillingsbyttene komme som en nedvendig konsekvens
av dette. Samtidig kan det vaere forventninger om at personellet har bredde i kompetansen for &
konkurrere om opprykk. Til sammen bidrar det til at stillingsbyttefrekvensen presses oppover.

5.5 Kompetansestyringen bor differensieres

Denne rapporten viser at nyansene er viktige i tolkningen av om militeert personell bytter stilling
for ofte. Det er forskjeller mellom personellgruppene. En betydelig andel av stillingsbyttene skjer
innenfor samme kompetanseomrade. Stillingsbyttene inkluderer ogsa vertikale bytter (opprykk),
som det vil vare en del av i en hierarkisk pyramideorganisasjon som Forsvaret. Hvis Forsvaret
skal sette mal og ambisjoner for stillingsbyttefrekvens, blir det viktig & velge hensiktsmessige
maleparametere for ulike personellgrupper. Mens antall stillingsbytter p& aggregert niva for alle
ansatte kan gi en viss styringsinformasjon, kan det vare hensiktsmessig & sette egne maltall og
benytte differensierte parametere for den enkelte personellgruppe. Det kan for eksempel etableres
egne maéltall og parametere for stétid i stilling avhengig av kompetanse og gradsniva.

5.6 Sivilt ansatte representerer dybdekompetanse

I den grad mindre hyppige stillingsbytter legger til rette for faglig fordypning, tilferer sivilt ansatte
sart tiltrengt dybdekompetanse innenfor sine fagomrader. Dersom det er onskelig & redusere antall
horisontale stillingsbytter og eke statid i stilling blant militeert ansatte, kan man se til hvordan
sivile personellressurser forvaltes.* Et annet dpenbart grep kan veere okt bruk av sivil kompetanse
1 stillinger som ikke krever militeer kompetanse.

5.7 En okende frekvens i stillingsbytter?

I all hovedsak er omfanget av stillingsbytter stabilt over det tidsrommet som dekkes i denne
rapporten, pd overordnet nivd. Nar vi tar hegyde for endringer i1 personellgruppenes
alderssammensetning og grenenes karakteristikker, ser vi imidlertid en underliggende vekst i
frekvensen av stillingsbytter. Denne trenden er mer fremtredende i noen deler av organisasjonen
enn andre, som i Haren mot slutten av perioden vi studerer. Samtidig er det vanskelig &
sammenligne omfanget av stillingsbytter som avdekkes i denne rapporten for perioden 2013—
2023, med det som er vist for perioden 2010-2013 i tidligere studier (Lillekvelland og Strand
2015), ettersom béde datagrunnlag og dertil tilgjengelige metoder er forskjellige. Lite endring

39 Sivile ansettes i stilling og ikke grad.
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over tid kan tyde pd begrenset vilje eller evne til forandring i organisasjonens
personellforvaltning, til tross for reformer og erkjennelse av utfordringen i styrende dokumenter
i en arrekke. Utviklingen i antall stillingsbytter over tid ber imidlertid ogsé sees i sammenheng
med endringer i organisatoriske forhold. Personellets avgangsrater og endringer i antall
tilgjengelige stillinger er to viktige drivere bak behovet for stillingsbytter. Nar personellet slutter
etter naturlig eller tilfeldig avgang, oppstar det et nytt behov for stillingsbytte, med mindre
stillingen avvikles. Personen som bytter til den ledige stillingen etterlater seg imidlertid en ny
ledig stilling, som maé fylles av en tredje person, osv. Slik oppstar det sakalte vakansekjeder bade
nar personell slutter og nar det opprettes nye stillinger. I sivil virksomhet kan slike vakansekjeder
brytes ved & hente inn eksternt personell, som fyller den ledig stilling i organisasjonen og dermed
unngés vakansekjeder. Militert personell rekrutteres og utdannes imidlertid internt og det meste
av utdanningen er i startene av karrieren. Det gjor frekvensen i stillingsbytter i Forsvaret ekstra
sarbar for avgang og vekst i antall stillinger.

Vi har vist at i perioden 2017-2023 doblet avgangsraten seg for offiserer. For spesialister svingte
avgangsraten mye, og l& over 20 prosent heyere enn i 2017 i enkelte ar, mens den 14 10 prosent
lavere i andre. Avgangsraten endte pa samme niva som i 2017. Den omfattende konverteringen
av stillinger fra OF- til OR-sgylen i perioden har endret forholdet mellom antall offiserer og
spesialister betydelig. Det gjor det utfordrende & operasjonalisere endringer i antall personell i
hver sgyle som en driver bak stillingsbyttefrekvensen. Vi konsentrerer oss derfor heller om
personellvekst utover konvertering. Personellveksten for alle militaert ansatte samlet var pd om
lag 4 prosent, og utgjer vér tilnerming til utviklingen i driveren for henholdsvis spesialister og
offiserer. Isolert sett antyder denne utviklingen i driverne at omfanget av stillingsbytter blant
offiserer og spesialister skulle gétt opp i perioden. Nar den faktiske utviklingen 1 stillingsbytter
peker i samme retning, er det vanskelig & konkludere rundt hvordan Forsvarets personellpolitikk,
med eksplisitte mal for tid i stilling og grad, ha virket. Vi kan imidlertid papeke at politikken
sannsynligvis har virket bedre enn det utviklingen i omfanget av stillingsbytter viser alene.

En annen mulig forklaring pé utviklingen i frekvensen av stillingsbytter, kan veere omfanget av
vakante stillinger. For & opprettholde personellets tid i stilling, kan det ekte behovet for
stillingsbytter ved avgang og personellvekst motes ved & la de ledige stillingene forbli ledige over
en lengre tidsperiode. Slik kan dynamikken i personellstrukturen fremtvinge strenge prioriteringer
mellom stétid 1 en stilling og vakanser i andre stillinger. Denne rapporten tar ikke for seg
utviklingen i vakante stillinger i Forsvaret over tid. Vi har i denne rapporten imidlertid sett at
andelen stillinger pa seknadssystemet uten sekere har doblet seg i perioden fra 2021 til 2024. Det
forsterker utfordringen med & konkludere entydig rundt virkningen av ulike tiltak for & oke
statiden i stilling og grad i perioden 2013-2023.

For & kunne gjeore en mer systematisk evaluering av Forsvarets tiltak for & eke tid 1 stilling vil det
vere nedvendig & bryte malinger ned pa ulike personellgrupper og kompetanse, og sammenstille
malingene med tilherende utvikling i drivere bak stillingsbytter, som for eksempel avgang og
personellvekst, utdanning og omfanget av vakanser.
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5.8 Mulige gevinster ved stillingsbytter

Tidligere studier av stillingsbytter i militeere organisasjoner har i liten grad tatt inn over seg
gevinster knyttet til stillingsbytter utover ekt bredde i personellets erfaring fra ulike deler av
virksomheten. Det gjelder spesielt funn fra sivile virksomheter som viser hvordan stillingsbytter
kan styrke insentiver til innsats og eke deling av informasjon. Vi mener det er viktig at Forsvaret
er bevisst pa disse gevinstene, selv om det ogsa er knyttet kostnader til stillingsbytter.

I kapittel 2 viste vi at horisontale stillingsbytter benyttes aktivt i om lag halvparten av alle sivile
virksomheter for 4 oppna konkrete produktivitetsgevinster. A gi ansatte muligheter til & bekle
ulike stillinger og roller, bidrar ogsa til & avdekke evner, talent og egnethet for ulike oppgaver.
Det styrker ogsé insentivene til & yte mer og kan virke motiverende for de ansatte.

For Forsvaret vil kanskje styrkede insentiver vere den viktigste mekanismen. Hyppige
horisontale stillingsbytter kan redusere de kontraproduktive insentivene knyttet til
sperrehakeeffekten beskrevet i delkapittel 2.2. Sperrehakeeffekten oppstar i Forsvaret hvis
maloppndelsen i en enhet vurderes relativt til enhetens tidligere prestasjoner. Da vil gode
prestasjoner ett ar gjore det relativt vanskeligere & prestere like godt kommende 4r, og insentivene
for innsats reduseres. Med relativt hyppige bytter av resultatansvarlige vil dette kontraproduktive
insentivet for underproduksjon bli mindre. F& sammenlignbare enheter i Forsvaret gjor denne
mekanismen spesielt viktig.

A avdekke evner, talent og egnethet gjennom stillingsbytter, gjerne omtalt som seleksjon, er
allerede anerkjent og utbredt i Forsvaret. Vi finner en relativt utstrakt bruk av midlertidige
beordringer i Forsvaret. Ved horisontale stillingsbytter er det vanligere med midlertidig enn fast
beordring (jf. delkapittel 4.4). Det inneberer at personellet far provd seg i flere ulike stillinger og
far flere karrieremuligheter, sammenlignet med en situasjon hvor stillingsbyttefrekvensen er
lavere.

Vertikale stillingsbytter gker organisasjonens evne til & velge toppledere. Denne gevinsten
verdsettes allerede heyt i Forsvaret, for eksempel ved seleksjon til offiserer i gruppe 1 (Ubisch
2023, 2024). Den sterste gevinsten ved vertikale stillingsbytter i Forsvaret finner vi nok likevel
ved relativt hyppige bytter pd toppen. Som pépekt i delkapittel 2.3 kan motivasjonen i hele den
militeere organisasjonen pavirkes av endringer i stillingsbyttefrekvensen pa toppen. Nar personer
oppover i hierarkiet bytter stilling og forfremmes, blir det flere ledige toppstillinger & konkurrere
om lenger nede i hierarkiet. Det styrker insentivene for innsats pa nivaene under.

Samlet tilsier disse mekanismene at de relativt hyppige stillingsbyttene i Forsvaret over en lengre
periode ikke bare har medfert ulemper. Forsvaret har sannsynligvis lykkes bedre med
allokeringen av personellressurser og oppnadd heyere innsats blant personellet, gjennom hyppige
stillingsbytter. Et styrket seleksjonsgrunnlag og bredere erfaring blant personellet er ogsé
gevinster Forsvaret tar med seg inn i en ny langtidsplanperiode.
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Den nye langtidsplanen innebarer kraftig personellvekst, samtidig som aldersbelgen blant
offiserene har skapt et betydelig underskudd pé offiserer. Avveiningen mellom gevinstene ved
fortsatt hyppige stillingsbytter pa den ene siden, og kostnadene ved manglende spesialisering og
produktivitetsvekst pa den andre siden, kommer i sterre grad til & tvinge seg frem. I arbeidet med
denne rapporten har vi ikke hatt grunnlag for & veie kostnadene og gevinstene ved stillingsbytter
opp mot hverandre. Her mener vi at Forsvaret selv er best egnet til & gjore slike avveininger, da
det krever dyp virksomhetsforstéelse. Vi anbefaler derfor at Forsvaret etablerer seg et tydelig
bilde av hvor og for hvem de ulike gevinstene og kostnadene ved stillingsbytter vil gjere seg
gjeldende, for 4 muliggjere en tydeligere prioritering.

5.9 Implikasjoner for utviklingen i stillingsbyttefrekvensen

Ny langtidsplan inneberer den kraftigste oppbemanningen av Forsvaret siden den kalde krigen.
Personellvekst kan utgjere en betydelig driver i behovet for stillingsbytter. Véar fremskriving av
viktige strukturelle drivere bak frekvensen i stillingsbytter viser at utfordringen med hyppige
stillingsbytter vil tilta ytterligere i kommende planperiode, alt annet likt.

Aldersbelgen nér toppen rundt 2027, men vil fortsatt gjore seg gjeldende i Forsvaret de neste 10
arene. Var fremskrivning av avgangsraten viser at den vil ligge pad samme niva i 2034 som den
gjorde i 2022 (62 prosent hagyere enn i 2017). Det betyr at stillingsbytter som skyldes naturlig
avgang vil ligge pd omtrent samme niva som tidligere. Den tilfeldige avgangen blant offiserer har
hatt en stigende trend og lagt press pa behovet for stilingsbytter. Det er stor usikkerhet knyttet til
utviklingen i sluttrater for militeert personell. Samlet vil nok likevel naturlig og tilfeldig avgang
utgjere en betydelig driver bak vakansekjeder og stillingsbytter i neste langtidsplanperiode.
Vakansekjeder kan imidlertid brytes ved & ansette personell utenfra organisasjonen. For & mete
utfordringen naturlig avgang vil skape for frekvensen av stillingsbytter fremover, kan Forsvaret
derfor ske omfanget av re-rekruttering. For stillinger hvor re-rekrutteringer ikke er aktuelt, kan
Forsvaret vurdere a rekruttere sivil kompetanse for & stoppe vakansekjedene.

Det er likevel den kraftige oppbemanningen som kan utgjere den sterste utfordringen knyttet til
fremtidig omfang av stillingsbytter. Nar Forsvaret primaert rekrutterer og utdanner nytt personell
i bunnen av organisasjonshierarkiet, mens oppbemanningen skjer pé flere ulike nivéer i hierarkiet,
vil det kreve et betydelig antall stillingsbytter for & fylle de nye stillingene. Med andre ord er det
ingenting ved de strukturelle driverne i sektoren som alene tilsier at utfordringen med omfanget
av stillingsbytter skal bli mindre de kommende arene. Det vil da kunne tvinge seg frem en
strengere prioritering i forsvarssektoren mellom hvilke militert personell som skal std lenger i
sine stillinger, hvem som skal bytte stilling relativt hyppig, og hvilke stillinger som skal sta
vakante over en relativt lang periode.

58 FFI-RAPPORT 25/018



6 Videre studier

Denne studien er primart deskriptiv. Fokuset har vert & gi et overblikk over stillingsbytter i
Forsvaret som fenomen samt & diskutere noen personellmessige implikasjoner av dette. A si noe
sikkert om dypere &rsaksforklaringer pa eller konsekvenser av stillingsbytter, faller utenfor denne
studien. Det samme gjelder avveiningen mellom behovet for bredde i kompetanse i Forsvaret og
de gevinstene okt spesialisering vil gi organisasjonen. Videre er studien basert pd analyser av
registerdata kombinert med en gjennomgang av eksisterende forskningslitteratur. Dette gir et godt
grunnlag for & studere horisontale og vertikale stillingsbytter kvantitativt, altsd omfanget av
stillingsbytter. Samtidig er det vanskelig & si noe om de ulike kvalitative aspektene ved
stillingsbytter, herunder & trekke klare normative konklusjoner.

Disse begrensningene kan folges opp i videre studier. Blant annet kan man se p&d sammenhenger
mellom horisontale og vertikale stillingsbytter og andre personellrelaterte fenomen. En forklaring
pa horisontale stillingsbytter er eksempelvis at dette fremmer ansattes motivasjon. Ut fra denne
hypotesen vil det kunne vere interessant 4 underseke hvorvidt grad av horisontale stillingsbytter
pavirker ansattes tilboyelighet til 4 fortsette i Forsvaret. Videre studier kan ogsa underseke andre
konsekvenser av slike stillingsbytter. Hvordan opplever ansatte & bytte stilling? Hva opplever de
ansatte at driver stillingsbyttene? Hvordan kan man skape kontinuitet i kompetanseutviklingen pa
tvers av ulike stillinger? Til en slik studie matte man trolig tatt i bruk kvalitative metoder eller
andre datakilder enn vi har hatt tilgang til i denne studien.

Selv om vi i denne rapporten har malt frekvensen av stillingsbytter og diskutert utviklingen over
tid i sammenheng med strukturelle drivere bak stilingsbytter, tar studien ikke heyde for & male
effekten av de tiltak som har veert iverksatt for & gke statiden i stilling og grad. Denne og tidligere
studier av stillingsbytter i Forsvaret har ikke tatt inn over seg omfanget av vakante stillinger. Uten
informasjon om vakante stillinger er det vanskelig & studere helheten rundt implikasjoner av
stillingsbytter i organisasjonen.

I denne rapporten har vi benyttet ulike former for regresjonsanalyse for & nyansere funnene i den
deskriptive delen. Dette gjor det mulig & underseke hvordan ulike faktorer som samtidig pavirker
den utviklingen i stillingsbytter vi observerer. Vér analyse viser ogsa at slike nyanser betyr noe
nar funnene skal tolkes og omsettes til anbefalinger. Fremtidige studier ber inkludere slike
analyser, sd langt datamaterialet som benyttes tillater det.
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Vedlegg

A Regresjonsanalyse

Tabell A.1 viser resultatene av logistisk regresjon pa sannsynligheten for a bytte stilling (modell
1) og en linear regresjon*® av antall &r i stilling (modell 2). Modellene er estimert pd data i
perioden etter OMT ble innfort (2017-2023), og inkluderer kun militert ansatte.

A1 Sannsynlighet for a bytte stilling

De estimerte koeffisientene i modell 1 tolkes som oddsrater. Koeffisienter sterre enn én betyr at
variabelen er assosiert med en gkning i oddsen for stillingsbytte (versus a ikke bytte stilling), og
koeffisienter mindre enn én betyr at oddsen reduseres. Tolkningen avhenger ogsd av om
variabelen er kategorisk eller kontinuerlig. Personellgruppe er en kategorisk variabel. Vi ser av
tabellen at oddsraten for OF5-9 er 1,682 og at basisgruppen er OF1—4. Det betyr at oddsen for &
bytte stilling er 68,2 prosent hagyere for OF5-9 enn for OF1-4 (basisgruppen) nér vi holder de
andre variablene konstant, og at denne forskjellen er statistisk signifikant (p-verdi under 0,001,
indikert ved tre stjerner). Alder er inkludert som en kontinuerlig variabel, og har en litt annen
tolkning: én enhets gkning i alder (ett &r) reduserer oddsen for 4 bytte stilling med 1-0,975=0,025,
eller 2,5 prosent.

Resultatene viser at alder har en sterk negativ sammenheng med oddsen for & bytte stilling.
Funnene i kapittel 4 er i samsvar med dette. Nér vi holder alder, grentilherighet og tiden konstant,
har OF5-9 betydelig hoyere odds for & bytte stilling enn OF1—4 (basisgruppen), mens OR2—4 har
lavere odds. Forskjellene er ogsa statistisk signifikante. OR5-9 har noe hayere odds enn OF1-4,
men denne forskjellen er ikke statistisk signifikant.

A vare ansatt i Luftforsvaret eller Sjoforsvaret gir lavere odds for stillingsbytte, ssmmenlignet &
vaere ansatt i Heeren, nar vi holder alder og personellgruppe konstant. Samtidig ser vi at oddsen
for & bytte stilling er hoyere i DIF-er/etater i kategorien «@vrige». Alle forskjellene er sterkt
statistisk signifikante.

Vi estimerer ogsa en linear tidstrend i modellen. Resultatene viser at den underliggende oddsen
for & bytte stilling har gkt over tid, uavhengig av alder, personellgruppe eller grentilherighet. Ved
a lage interaksjoner mellom personellgruppe og tidstrenden, kan vi undersgke om
personellgruppene har ulik trend, og hvorvidt denne ulikheten er statistisk signifikant. Resultatene

40 Estimert med minste kvadraters metode (OLS, Ordinary Least Squares).
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viser at basisgruppen (OF 1-4) har en marginalt hgyere tidstrend enn de gvrige personellgruppene,
men denne forskjellen er ikke statistisk signifikant.

A.2  Tidi stilling

Den avhengige variabelen i modell 2 er tid i stilling, mélt i antall &r (beregningen er gjort som
beskrevet i seksjon 3.3.5). Fordi dette er en linear regresjon er tolkningen av estimatene mer rett
frem, og disse tolkes i enheter av den avhenge variabelen (antall ar).

Alder er sterkt forbundet med tid i stilling. Resultatene viser at 10 ars gkning i alder er assosiert
med omtrent et halvt &rs gkning i tid i stilling, alt annet likt. Dette samsvarer med funnene i modell
1, der okt alder gir lavere odds for & bytte stilling. Forskjellen mellom grenene gjenspeiler i stor
grad forskjellene i sannsynlighet for stillingsbytte i modell 1, bortsett fra at tid i stilling er noe
lavere i Sjeforsvaret.

OF1—4 (basisgruppen) har lengre tid i stilling enn de evrige personellgruppene. Forskjellen er
starst for OF5-9, der statiden er nesten ett ar lavere. Dette samsvarer med at OF5-9 ogsa har
heyere odds for & bytte stilling. For OR2—4 ser vi at stitiden er noe lavere enn for basisgruppen,
til tross for at de har lavere odds for & bytte stilling i modell 1. Lavere statid gjelder ogsa for OR5—
9, men her er ikke forskjellene i modell 1 signifikante.

Disse funnene ma sees i sammenheng med gruppeforskjeller i den lineere tidstrenden. Her er det
ingen trend for basisgruppen (OF1-4), mens bade OF1-9 og OR5-9 har positive trender. Denne
er starst, og sterkt statistisk signifikant, for sistnevnte. Trenden for OR2—4 peker faktisk nedover,
og har moderat statistisk signifikans. Gitt forskjellene mellom personellgruppene beskrevet i
forrige avsnitt, har altsd forskjellen mellom OR2—4 og de andre gruppene ekt over tid, mens
forskjellen mellom OR5-9 og offiserene har blitt mindre.

Fordi vi ikke finner de samme gruppeforskjellene i oddsen for & bytte stilling (modell 1), kan det
tyde pé at andre faktorer utenfor vér analyse har betydning for tid i stilling. En mulig forklaring
kan vere forskjeller i avgangsrater mellom personellgruppene, og at det ogsa er forskjeller i
hvordan disse ratene har utviklet seg over tid. Lavere avgangsrater vil kunne bidra til heyere
gjennomsnittlig tid i stilling for de ansatte, dersom disse ellers ville sluttet.

66 FFI-RAPPORT 25/018



Tabell A.1 Resultater fra logistisk regresjon av sannsynligheten for a bytte stilling (1) og
linecer regresjon (OLS) for tid i stilling (2). Stjerner indikerer statistisk signifikans
(se forklaring under tabellen). Robuste standardfeil med klyngejustering pad
individnivd i parentes.

Variabel 1: Stillingsbytte (Logit)

2: Tid i stilling (OLS)

Alder

0,975%** (0,001)

0,051%** (0,001)

Personellgruppe (basisgrupp

e: OF1-4)

OF5-9 1,682%** (0,241) -0,897%%* (0,095)
OR2-4 0,764%** (0,046) -0,167%** (0,048)
OR5-9 1,084 (0,054) -0,379%** (0,047)

Gren (basisgruppe: Haeren)

Luftforsvaret 0,729%** (0,013) 0,321%%* (0,026)
Sjeforsvaret 0,767%** (0,014) 0,160%** (0,026)
Ovrige 1,310%%* (0,018) -0,217%%% (0,017)

Tidstrend 1,056*** (0,004) 0,001 (0,004)

Tidstrend x OF5-9 0,977 (0,017) 0,019+ (0,011)

Tidstrend x OR2—4 0,996 (0,007) -0,014** (0,005)

Tidstrend x OR5-9

0,991 (0,006)

0,034*** (0,006)

Signifikanskoder: + p < 0,1, * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001
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B Ytterligere om metode

I kapittel 3 redegjor vi for en rekke justeringer og unntak nér vi definerer stillingsbytter i
datamaterialet vart. Hensikten med dette vedlegget er & synliggjore de storste justeringene, og
hvordan de pavirker resultatene.

B.1 Endring i stilling-ID uten endring i stillingsbeskrivelse/avdeling

I vér definisjon av stillingsbytter tar vi utgangspunkt i at endring i stilling-ID utleser et
stillingsbytte. Som beskrevet i kapittel 3 finner vi likevel mange tilfeller der ansatte endrer
stilling-ID uten at stillingsbeskrivelse eller avdeling er endret. I figur B.1 viser vi andelen av alle
endringer i stilling-ID der stillingsbeskrivelse og avdeling er uendret, fordelt pa gren og ér. Dette
utgjer altsd observasjonene vi ikke teller som stillingsbytter. Omfanget er betydelig, og det er til
dels store forskjeller mellom grenene i enkeltér. Sjoforsvaret ligger pa 40 prosent i starten av
perioden for det stabiliserer seg rundt 30 prosent. | Heren og Luftforsvaret ligger andelen pé rett
over 20 prosent i starten og vokser til rundt 30 prosent i 2020, for det faller noe mot 2023. Blant
DIF-ene i kategorien «@vrige» ligger nivaet relativt stabilt pa 10-15 prosent gjennom perioden.
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Figur B.1  Andel av alle endringer i stilling-1D der stillingsbeskrivelse og avdeling er uendret,
i prosent, 2013-2023.
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B.2  Stillingsbytter til og fra elev-stillinger

I vér analyse ser vi bort i fra stillingsbytter til eller fra elev-stillinger. Hensikten er todelt. For det
forste ensker vi a skille ut stillingsbytter som primert er drevet av utdanning. For det andre ensker
vi & unnga at strukturelle endringer, som for eksempel skolereformen i 2018, pavirker resultatene
fra analysene. Elev-stillinger er identifisert ved bruk av tekstdeteksjon: stillinger eller fagomrader
som inneholder tekststrengen «elev» er flagget som elev-stillinger. Figur B.2 viser andelen av
stillingsbytter som gar til eller fra elev-stillinger fordelt pa ar og personellgruppe. Andelene for
offiserene ligger noksa stabilt over tid. For OF1-4 ligger andelen p&d mellom 5 og 10 prosent,
mens den for OF5-9 ligger under 5 prosent. For spesialistene og spesialistbefalet svinger det mer,
og vi ser tydelig at disse personellgruppene pavirkes av endringer i befals- og
spesialistutdanningen i kjolvannet av OMT. !
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Figur B.2  Andel av stillingsbytter til eller fra stillinger flagget som elev-stillinger, i prosent,
2013-2023.

41 Forsvarets befalsskole ble opprettet i 2019 og erstattet befalsskolene knyttet til den enkelte vdpengren. Samtidig ble
skolen ogsa erfaringsbasert: man kunne ikke lenger direkte soke seg til skoleplass uten forst & ha jobbet en periode
som spesialist.
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B.3 Normalavansement

Som beskrevet i kapittel 2 skilles det mellom normalavansement og avansement etter seknad i
Forsvarets avansementordning. For gkt lesbarhet, gjentar vi ordningens innretning her. Offiserer
pé gradsnivdene OF 1-2 og spesialister pa gradsnivaene OR 2—4 og OR 5-6 skal folge et
normalavansement som baserer seg pa gradsansiennitet og nivddannende utdanning. Stillinger
kan ogsé ha flytende grader, hvor avansement ikke forer til bytte av stilling. Det kan avanseres til
OR 3 etter fire r som OR 2, og deretter til OR 4 etter seks &r som OR 3. Befal skal avansere til
OR 5+ etter fire ar som OR 5, og deretter til OR 6 etter seks ar som OR 5+. For offiserer skjer
avansement fra OF1 (fenrik) OF 1+ (loytnant) etter fire ar, og deretter til OF 2 etter seks &r som
OF 1+. Normalavansement kan unntaksvis forseres hvis personellet har serlig utdanning og
erfaring eller talent som tilsier dette.

Figur B.3 viser andelen av opprykk som foregir uten bytte av stilling (venstre side) og ved
stillingsbytte (hegyre side). Andelene summerer seg til 100 prosent for hver personellgruppe.
Opprykk uten stillingsbytte innebzrer normalavansement. Opprykk ved stillingsbytte kan ogsa
innebaere normalavansement, men i et betydelig lavere omfang. For OR2—4 skjer over 75 prosent
av opprykkene uten et stillingsbytte. For denne gruppen virker normalavansement & vare nettopp
det: normalt. OR5-9 er delt pa midten, rundt halvparten av opprykkene skjer uten stillingsbytte.
Som forventet er normalavansement mindre utbredt blant offiserene. For OF1-4 skjer rundt 40
prosent av opprykkene uten stillingsbytte. Vi forventer i utgangspunktet ingen normalavansement
for gruppen OF5-9. Vi ser likevel at en liten andel (rundt 15 prosent) av opprykkene i denne
gruppen skjer uten stillingsbytte. En mulig arsak kan vere at opprykkene er betinget pa
nivddannende utdanning. Dersom offiseren tiltrer i stilling for nivddannende utdanning er
registrert fullfert kan opprykket skje etter at stillingen er tiltrddt. En annen mulig arsak er at
gradsnivéet pa selve stillingen har endret seg.
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Samme stilling/ikke byttet Vertikalt stillingsbytte
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Figur B.3  Andel av opprykk som foregar uten bytte av stilling (venstre) og ved stillingsbytte
(hoyre), fordelt pd personellgruppe. Andelene summerer seg til 100 prosent for
hver personellgruppe. I prosent, 2013-2023.

B.4  Stillingsbytter og konvertering

I vér analyse vil stillingsbytter som inneberer endring av tilsettingsforhold (konvertering mellom
OF og OR) telles som horisontale stillingsbytter. Innferingen av OMT medferte konvertering for
mange militert ansatte i 2016 og 2017, hovedsakelig fra OF til OR. Det kan derfor vare
interessant 4 belyse hvor stor andel av stillingsbyttene som innebarer konvertering. Figur B.4
viser andelen av stillingsbyttene som inneberer konvertering mellom OF og OR etter forsvarsgren
(konverteringsraten*?), og hvordan dette har utviklet seg over tid. Arene for 2016 er «kunstige»,
da skillet mellom offiserer og spesialister ikke eksisterte pa samme méte som etter innferingen av
OMT. Vi ser et hopp i konverteringsraten rundt 2016 og 2017 i alle grenene. Dette hoppet er
spesielt tydelig for Haeren 1 2016 (15 prosent av stillingsbyttene), men her avtar raten raskt i de
pafelgende arene. I Luftforsvaret starter mesteparten av konverteringen i 2017 og vedvarer flere
ar etterpé. Sjoforsvaret har ikke en like markant topp som de evrige grenene, men nér toppen i

42 Konvertering kan ogsa skje ufen stillingsbytte. Det omtaler vi ikke her.
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2016. Blant DIF-ene i kategoriene «@vrige» starter stersteparten av konverteringen i 2017 og
fortsetter inn mot 2020-tallet.
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Figur B4  Andel av stillingsbytter som innebcerer konvertering mellom OF og OR, etter
arstall og gren, i prosent, 2013—2023.
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Om FFI
Forsvarets forskningsinstitutt ble etablert 11. april 1946. Instituttet er organisert som
et forvaltningsorgan. Med seerskilte fullmakter underlagt Forsvarsdepartementet.

FFls formal

Forsvarets forskningsinstitutt er Forsvarets sentrale forskningsinstitusjon og har som
formal & drive forskning og utvikling for Forsvarets behov. Videre er FFI radgiver overfor
Forsvarets strategiske ledelse. Spesielt skal instituttet falge opp trekk ved vitenskapelig
og militeerteknisk utvikling som kan péavirke forutsetningene for sikkerhetspolitikken eller
forsvarsplanleggingen.
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